



UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 












“Como el diseño e implementación de un programa de inducción y reinducción de personal 
disminuye el índice de rotación de los colaboradores fijos y nuevos de Consulting & Tax en la 












Autor:  Catherine Mischelle Garrido Trejo 

































































G193 Garrido Trejo, Catherine Mischelle 
Cómo el diseño e implementación de un 
programa de inducción y reinducción de personal  
disminuye el índice de rotación de los colaboradores  
fijos y nuevos de Consulting & Tax en la ciudad de 
Quito / Catherine Mischelle Garrido Trejo. --  
Informe final del Trabajo de Titulación de Psicóloga 
Industrial. -- Quito: Universidad Central del Ecuador, 
Facultad de Ciencias Psicológicas, 2012. 
150p.:  tbls., grafs. 







A Dios por ser mi guía, fortaleza y quien me dio la sabiduría necesaria para cumplir con este nuevo 
reto de obtener mi título profesional, agradecida con mis padres, hermanos y sobrinos que día a día han 
sido el pilar fundamental para la consecución de este objetivo. 
 
 
A mi tutor Dr. Benjamín Meza quien estuvo pendiente de la ejecución de mi investigación aportando 
con su experiencia, conocimiento y don de servicio con sus estudiantes. A las autoridades y docentes 
que han sido participes con su conocimiento durante estos 5 años de carrera profesional, a la 













































A mis padres quienes han sido mi fortaleza y guía para la consecución de esta meta…. Quienes 
aportaron grandemente en mi carrera y que esto sea considerada como una parte de devolución por lo 
mucho que han hecho por mí (aunque seguiré en deuda)…. A mis hermanos Alex, Andy y Mauricio 
quienes me han brindado momentos maravillosos  a lo largo de mi vida. A mis sobrinos Derek, 
Valentina, Martina e Isabella quienes son la mayor bendición de mi vida. 
 
 
A los colaboradores de Consulting&Tax en especial a mi equipo de trabajo del área de Talento humano 









DECLARATORIA DE  ORIGINALIDAD 
vi 






Trabajo de Investigación sobre Psicología Industrial, Carrera Profesional,  específicamente Adaptación 
Profesional. El objetivo es disminuir la rotación de personal. El alto índice de rotación, no genera 
sentido de pertenencia empresarial,  estabilidad organizacional y laboral; por tanto se pretende probar 
un Programa de Inducción y Re-inducción para  disminuir dicha rotación. Se explica teóricamente con 
el enfoque clásico - humanista de  Chiavenato que se basa en el desarrollo de la administración de 
Recursos Humanos, expuesto en tres capítulos: Selección de Personal, Inducción y Rotación de 
Personal.  Investigación transaccional, no experimental, métodos deductivo-inductivo y estadístico. A 
cuarenta y siete colaboradores,  población total,  se ha aplicado  un cuestionario para conocer la 
necesidad de un programa de inducción, se ha medido el índice de rotación, evidenciando resultados 
deficientes; entonces se ha aplicado el programa de inducción, después de tres meses se ha vuelto a 
evaluar, se ha evidenciado disminución de rotación de personal.  Un seguimiento en período más largo 
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Research Working Industrial Psychology, Career, specifically vocational adjustment. The aim is to 
reduce staff turnover. The high turnover does not generate business ownership, organizational and 
labor stability, therefore trying to prove an induction program and re-induction to decrease this 
rotation. Theoretically explained with the classical approach - humanistic Chiavenato which is based 
on the development of Human Resource Management, exhibited in three chapters: Recruitment, 
Induction and turnover. Research transactional, not experimental, inductive and deductive methods 
statistically. Forty-seven contributors, total population, we applied a questionnaire to determine the 
need for an induction program, we have measured the turnover rate, showing poor results, then applied 
the induction program, after three months reappraised, has shown decreased turnover. A longer follow-
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACION 
Introducción 
 
Hoy en día el Talento Humano es un factor vital para llevar a las organizaciones (Públicas o Privadas) 
hacia la eficiencia, eficacia, calidad y productividad. 
 
El talento humano es el factor vital de toda organización, es por ello que debemos priorizar su estadía 
dentro de la misma. Desde un inicio cuando se presenta una vacante en una organización, se estima lo 
importante que es el conservar o mantener un puesto de trabajo con un talento humano que posea 
habilidades, destrezas y competencias para aseguren un buen desempeño y estabilidad de la persona 
que va a ocupar dicho puesto. 
 
Al momento de incluir en nuestra organización un nuevo colaborador mostramos interés en buscar la 
persona idónea para el cargo o la vacante mediante un proceso de Selección de personal, es por ello 
que de igual manera debemos mostrar interés en manejar eficientemente la bienvenida de nuestro 
colaborador a la organización. 
 
En la siguiente investigación realizada en la Firma Consultora Consulting & Tax en la ciudad de Quito 
se ha presentado la oportunidad de generar una investigación basada en la Inducción de personal que 
recibieron o no los colaboradores dentro de sus primeros días de trabajo y cómo esta, repercute en la 
disminución de la Rotación de Personal. 
 
El trabajo de investigación se encuentra enmarcado bajo la Teoría de Idalberto Chiavenato 
empoderando los temas referentes a Inducción y Rotación de Personal dentro de las organizaciones. 
Basándome en su libro “Administración de Recursos Humanos”. 
 
La Investigación está desarrollada con temas propio de investigación, estos son: 
 
Planteamiento del problema o problemática, que se fundamenta en la contextualización, el análisis 
crítico que toma de referencia las causas y efectos, determinando  objetivo general y objetivos 
específicos y finalmente se detalla la justificación de la investigación. 
 





Marco Metodológico citando el diseño y tipo de investigación, población y muestra, técnica 
instrumentos, análisis de validez y confiabilidad y Recolección de datos. 
 
Resultados de la investigación dando a conocer un diagnóstico, desarrollo  e interpretación de la 
investigación. 
 
Conclusiones y Recomendaciones de la investigación, bibliografía utilizada y anexos que darán soporte 
a la investigación realizada.  
Planteamiento del Problema 
 
Al trabajar con Talento Humano en una organización se debe concientizar sobre el buen manejo y 
empoderamiento que podemos lograr con el nuevo colaborador desde su primer día de trabajo.  
 
Para garantizar la competitividad de los recursos humanos que se obtiene en las organizaciones, estas 
deben incorporar, atraer, capacitar y retener a un conjunto de personas con competencias y actitudes 
adaptadas a las necesidades de las mismas. De esas funciones se encarga la administración de recursos 
humanos o gestión del talento humano, entre cuyas funciones Chiavenato incluye descripción y análisis 
de cargos, planeación de recursos humanos, reclutamiento, selección, orientación (inducción) y 
motivación de las personas.(Pág.12). (CHIAVENATO, 2000) 
 
Por medio de esta investigación, pude considerar que desde el punto de vista del Reclutamiento, 
Selección e Inducción de personal, que son procesos fundamentales de la gestión del talento humano 
me permiten aplicarlos para obtener el talento humano competitivo para ocupar diferentes cargos en la 
organización. 
 
Para el caso de la Inducción de personal o sensibilización de personal Chiavenato (2002) considera que 
es…  “El primer paso para emplear a las personas de manera adecuada en las diversas actividades de la 
organización, pues se trata de posicionarlas en sus labores en la organización y clarificarles su papel y 
los objetivos…” (Pág.142). (CHIAVENATO, 2002) 
 
Basándonos en el Autor Idalberto Chavienato, lo que busca una organización dentro de la Inducción de 
personal es brindar toda la información referente a la misma así como, del puesto a ocupar, logrando un 
nivel en el que el nuevo empleado debe aprender valores, normas y patrones de comportamiento 





A menudo el proceso de socialización empresarial se conoce como programa de integración de nuevos 
empleados. 
 
La importancia de generar un interés en la implementación de un Programa de Inducción de personal 
es el persuadir la disminución de la rotación de personal que como Chiavenato da a conocer “La 
rotación del personal no es una causa sino un efecto,  consecuencia de ciertos fenómenos localizados 
en el interior o el exterior de la organización que condicionan la actitud y el comportamiento del 
personal”. 
 
Con la finalidad de lograr una disminución en la rotación de personal dentro de la firma Consultora se 
diseñará e implementará un Programa de inducción de personal.  
 
Entre los factores de rotación de personal se puede evidenciar entradas y salidas del personal durante el 
año 2011 por falta de empoderamiento como consultor, horarios extendidos, remuneración inadecuada, 
por lo tanto, esta falta de permanencia de los colaboradores dentro de la organización está ligada entre 
otras deficiencias que presenta la firma en relación a gestión de talento humano. 
 
Para evitar que este índice de rotación de personal se mantenga o se incremente en este año 2012, es 
necesario diseñar e implementar un programa de inducción y reinducción de personal que será 
ejecutado a todo el personal de Consulting & Tax ciudad de Quito. 
Formulación del Problema 
 
En esta investigación, el problema de estudio es la ausencia de un programa de inducción y reinducción 
para el personal fijo y nuevo de Consulting & Tax que pueda ayudar a disminuir el índice de  rotación 
de personal existente en la firma. 
 
El programa de inducción y reinducción de personal tiene como finalidad dar a conocer la información 
administrativa, normativa, especializada de la firma además de los servicios, que como consultora 
brinda a sus clientes externos. 
 
La firma Consulting & Tax no ha proporcionado ninguna información suficiente a cada uno de sus 




desde sus primeros días de trabajo, lo cual  tampoco ha facilitado una mejor estabilidad laboral y así 
disminuir la rotación de personal. 
 Cuadros 1 Formulación del Problema 
PREGUNTAS FORMULACION DEL PROBLEMA DEFINICIÓN 
¿Por qué? 
 
Falta de un Programa de Inducción y Reinducción 





Alto nivel de Rotación de Personal del año 2011 en 
Consulting & Tax 
EFECTO = 
PROBLEMA 
¿Quién? Personal fijo y nuevo  POBLACION 
¿Cuáles? 47 colaboradores  MUESTRA 
¿Dónde? 
 





Elaborado por: Mischelle Garrido  
 
 
Entonces el  
 Cuadros 2 Problema 
 
Falta de un Programa de Inducción y Reinducción de 




Alta Rotación de Personal 
 













 Determinar si el diseño e implementación de  un programa de inducción y reinducción 





 Conocer el índice de rotación existente en la firma. 
 
 Diseñar e implementar un programa de inducción y reinducción para el personal de Consulting 
& Tax. 
 
 Realizar un análisis de los resultados obtenidos mediante  la implementación del programa de 
inducción dentro de la firma. 
Justificación  e  Importancia 
 
Dentro de la firma Consulting & Tax  se ha detectado la necesidad de implementar un programa de 
inducción y reinducción para fijos y nuevos colaboradores que forman parte de la organización. Este 
procedimiento tiene como finalidad integrar, socializar, adaptar y principalmente proporcionar 
información acerca de las expectativas que se tiene en cuanto a la disminución del índice  rotación de 
los colaboradores. 
 
Tomado en cuenta estas premisas, se ha identificado el motivo de desarrollo de este trabajo 
investigativo; el problema principal detectado está orientado en la necesidad de implementar un 
programa de inducción, ya que actualmente la firma no posee ningún sistema ni procedimiento que 
brinde una adecuada inducción al nuevo personal y por ende ninguno de los colaboradores que trabajan 
en la firma han sido participes de un programa de introducción. 
 
Cabe recalcar que por medio de esta investigación también se busca obtener información acerca de 
cómo influye positivamente el programa de inducción para disminuir el índice de rotación existente en 
la firma.  
 
Con las estrategias que se va a tomar permitirá, identificar cuáles son los factores positivos y negativos 




rotación del personal, esto será posible en base a un seguimiento una vez ejecutado el programa de 
inducción. 
 
Por los motivos antes mencionados esta investigación pretende brindar un aporte valioso para buscar 
una mejor adaptabilidad del colaborador en el puesto de trabajo, lograr un ambiente favorable y 
manejar una estabilidad y permanencia  del personal. 
 
Los beneficios que esta investigación pretende es la implementación de un programa de inducción para 
posteriormente maximizar o fomentar un buen desarrollo de clima laboral, estabilidad y compromiso 









































1. Selección de personal 
 
Buscar la persona adecuada para el puesto adecuado. Seleccionar gente idónea para cada cargo o 
vacante dentro de cualquier organización. 
 
“En un sentido más amplio, la selección de personal es escoger entre una serie de candidatos reclutados 
a la persona más adecuada al cargo, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempeño del 
personal, así como la eficacia de la organización.”  (CHIAVENATO, 2000) 
 
“En un sentido más amplio, escoger entre los candidatos reclutados los más adecuados, para ocupar los 
cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempeño del 
personal, así como la eficacia de la organización”  (BACHENHEIMER) 
 
1.1 Recolección de información acerca del cargo 
 
Una vez canalizado el concepto de Selección de personal es muy importante considerar diversos pasos 
o procedimientos  para recolectar la información necesaria acerca del cargo que vamos a cubrir con 
nuestro personal. 
 
Como lo señala Chiavenato existen cinco maneras para recolectar dicha información, estas son: 
 
Descripción y  análisis del cargo.-   Aspectos intrínsecos (contenido del cargo) y extrínsecos 
(requisitos que debe cumplir el aspirante al cargo). Para la selección del personal es muy importante la 
información respecto a: los requisitos y características que debe poseer al aspirante al cargo.  
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                       
Aplicación de la técnica de incidentes críticos.- Consiste en que los jefes directos anotan sistemática 
y rigurosamente todos los hechos y comportamientos de los ocupantes del cargo. 
 
Esta técnica identifica las características deseables (que mejoran el desempeño) y las no deseables (que 
empeoran el desempeño) en los nuevos candidatos, se debe considerar que en ocasiones se puede 






Requerimiento del personal.- Consiste en la verificación de datos consignados en el requerimiento, el 
requerimiento del personal es elaborado por el jefe inmediato, especificando los requisitos y las 
características del aspirante al cargo.  
 
Cuando no existe un análisis de cargo es importante que exista un espacio dentro del requerimiento de 
personal  para que el jefe inmediato especifique los requisitos deseados. 
 
Análisis del cargo en el mercado.- Al no tener la organización una definición a priori, de un nuevo 
cargo,  ni el mismo jefe directo conoce dicha información, se puede tomar la opción de verificar en 
empresas semejantes los cargos comparables, los requisitos y las características de sus ocupantes. 
 
Hipótesis de trabajo.- Al no poder realizar una de las alternativas anteriores, debemos recurrir a la 
hipótesis de trabajo, es decir, dar una predicción aproximada del contenido del cargo y su exigibilidad 
con relación al ocupante. 
 
A partir de esta información, el organismo de selección está en capacidad de establecer las técnicas de 
elección más adecuadas al caso. 
1.2 Reclutamiento de Personal – Fuentes de Reclutamiento 
El reclutamiento es el conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos 
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organización. 
 
“Es el proceso de identificar y atraer a la organización a solicitantes capacitados e idóneos”. (Werther 
W, 2000) 
 
“Es el Proceso por medio del cual se determina las fuentes y medios para hacer que las personas 
lleguen a la organización para calificarles como empleados potenciales de las mismas”  
(CHAVIENATO, 2008) 
 
El reclutamiento debe atraer suficiente cantidad de candidatos para abastecer de modo más adecuado el 
proceso de selección; también debe suministrar la selección de materia prima básica (candidatos) para 
el funcionamiento de la organización. 
 




 La base de datos sobre necesidades presentes y futuras de recursos humanos. 
 Realizar actividades relacionadas con la investigación e intervención de las fuentes capaces de 
proveer a la organización el  número suficiente de personas para conseguir los objetivos. 
 Atraer la mayor cantidad de candidatos de entre los cuales se seleccionaran los futuros 
integrantes de la organización. 
 
Debemos considerar que el reclutamiento es una planeación muy rigurosa que está constituida por tres 
fases que son: 
 
Personas que la organización requiere. 
Lo que el mercado de Recursos Humanos puede ofrecerle. 
Técnicas de reclutamiento por aplicar.  
 








Fuente: Chiavenato – Administración de recursos Humanos Pg. 209  (CHIAVENATO, 2000) 
 
La planeación del reclutamiento cumple el propósito de estructurar el sistema de trabajo que se 
desarrollará. 
1.2.1 Investigación interna 
 Es la verificación de las necesidades de la organización respecto a los recursos humanos a corto, 
mediano y largo plazo para saber que se requiere de inmediato y cuáles son los planes futuros de 
crecimiento y desarrollo. 
 
Esta investigación debe ser continua y constante, debe abarcar todas las áreas y niveles de la 
organización para conocer cuáles  son sus necesidades de personal y cuales son el perfil y las 





La investigación interna se sustituye por un proceso más amplio denominado planeación de personal. 
 
La Planeación De Personal, es un proceso de decisión respecto de los recursos humanos necesarios 
para conseguir los objetivos organizacionales en un periodo determinado, se trata de prever la fuerza 
laboral y los talentos humanos necesarios. (CHIAVENATO, 2000) 
 
Para aprovechar todo el potencial de realización, la organización necesita disponer de las personas 
adecuadas para el trabajo que debe ejecutarse. Significa que los gerentes deben estar seguros de que los 
cargos bajo su responsabilidad están siendo ocupados por personas capaces de desempeñarlos de la 
mejor manera. Para llegar a este objetivo se requiere un riguroso trabajo de planeación de personal.  
 
Existen varios modelos de planeación: 
 
Modelo basado en la demanda estimada del producto o servicio: La relación entre estas dos 
variables “número de personas -  demanda del producto o servicio”  está influida por variaciones en la 
productividad, la tecnología, la disponibilidad de recursos financieros y la disponibilidad de personas 
en la organización. 
 
Modelo basado en segmentos de cargos: Se centra en el nivel operacional de la organización, es una 
técnica de planeación utilizada en muchas empresas de gran tamaño, por ejemplo centrándose en: 
Factores estratégicos de cada una de las unidades, establecer la fuerza laboral, estrategias futuras, entre 
otras. 
 
Modelo de sustitución de puestos clave: Denominado mapas de sustitución u organigramas de 
carrera, son una representación visual de quienes constituyen la organización, permite considerar la 
existencia de alguna vacante en el futuro. Se recomienda también considerar dentro de estos mapas la 
información mínima en función del estatus de los diversos candidatos internos.  
 
Modelo basado en el flujo personal: Caracterizar el flujo de personas que están dentro de la 
organización y fuera de ella, es la verificación histórica de entradas, salidas, ascensos y transferencias 
ocurridas dentro de la organización en un periodo de tiempo determinado. Este modelo es muy útil en 
el análisis de los sistemas de carreras. 
 




Se debe considerar cuatro factores intervinientes desde el punto de insumos: 
Volumen de producción planeado 
Cambios tecnológicos que alteran la productividad del personal 
Condiciones de oferta y de demanda 
Planeación de carreras en la organización. 
 
Desde el punto de vista del flujo interno, la planeación de personal debe considerar la composición 
cambiante de la fuerza laboral de la organización, haciendo un seguimiento o evaluando entradas y 
salidas de personal y su movimiento en la organización.  
1.2.2 Investigación externa 
Investigación del mercado de recursos humanos, vinculada con dos aspectos importantes: 
 
La segmentación del mercado de recursos humanos: Se refiere a la descomposición de clases de 
candidatos con características definidas para analizarlo y estudiarlo. La segmentación debe realizarse 
acorde a los intereses de la organización.  
 
La segmentación del mercado tiene características propias, atiende a diferentes necesidades, tiene 
expectativas y aspiraciones diferentes. El reclutamiento no siempre abarca todo el mercado de 
Recursos Humanos, más bien la organización es la responsable de buscar fuentes de reclutamiento que 
le interesen. 
 
La localización de las fuentes de reclutamiento: Identifica y localiza las fuentes de reclutamiento que 
serán los que nos permitan abstraer la mayor cantidad de candidatos capaces de cumplir con los 
requisitos y exigencias de la organización. La ubicación correcta de las fuentes de reclutamiento 
permite alcanzar varios elementos a la organización como es: 
 
 Elevar el rendimiento del proceso de reclutamiento, aumentando el número de candidatos. 
 Disminuir el tiempo del proceso de reclutamiento. 
 Reducir los costos operacionales de reclutamiento. 
 
Una vez finalizada la investigación interna y externa, debemos seguir con las técnicas de reclutamiento 





1.3 Proceso de reclutamiento 
 
Este proceso varía de acuerdo a la organización, el proceso de reclutamiento depende de la decisión de 
la autoridad lineal, es decir, no se tiene autoridad de manejar un reclutamiento si el órgano que tiene la 
vacante no toma la decisión de llenarla. 
 
El reclutamiento es una función de staff, se oficializa mediante una especie de orden de servicio 
también conocida como requisición de personal. Este documento debe ser llenado por la persona que 
requiere la vacante en su departamento, cuanto mayor información abarque la requisición de personal, 
se focalizará de mejor manera la búsqueda del personal. 
1.3.1 Medios de Reclutamiento 
 Existen diversas fuentes de reclutamiento para conseguir un número de gente deseado para la 
validación de recursos humanos que pueden formar parte de un cargo o vacante. Las fuentes de 
reclutamiento nos permiten conocer un conjunto de candidatos que pueden estar empleados o 
disponibles a los cuales podemos considerar dentro de nuestros posibles colaboradores. Para ello 
existen algunos medios que nos permitirán adquirir la mayor cantidad de candidatos deseados, en el 
siguiente gráfico podemos apreciar las diversas fuentes de reclutamiento que podemos utilizar. 
 Ilustración 2 Fuentes de Reclutamiento 
Elaborado por: Mischelle Garrido  





El Reclutamiento de personal puede ser interno o externo. 
 
Reclutamiento interno: Al presentarse una vacante dentro de una organización,  la empresa intenta 
llenarla mediante la reubicación de sus propios colaboradores. 
 
Esto se puede lograr por medio de ascensos o traslados del personal, este tipo de reclutamiento implica: 
 
 Transferencia de personal 
 Ascensos de personal 
 Transferencia con ascensos de personal 
 Programas de desarrollo de personal 
 Planes de profesionalismo de personal (carreras) 
 
El reclutamiento interno exige una intensa coordinación e integración del órgano de reclutamiento con 
las demás dependencias de la empresa. A continuación se desglosa un ejemplo de Datos básicos para el 
reclutamiento interno dentro de la organización: 
 
Ventajas y desventajas del reclutamiento interno. 
 Cuadros 3 Ventajas y Desventajas del Reclutamiento Interno 
 
VENTAJAS DESVENTAJAS 
 Más económico para las empresas, 
evita gastos de anuncios de prensa y 
demás gastos del proceso de selección. 
 Más rápido, evita demoras en el 
reclutamiento de personal 
 Presenta mayor índice de validez y 
seguridad. 
 Fuente de motivación para los 
empleados. 
 Aprovecha inversiones de 
entrenamiento de personal. 
 Puede generar conflictos de intereses, 
ya que solo se pueden presentar pocas 
oportunidades de desarrollo. 
 Se podría administrar de mal manera 
el ascenso, logrando una falta de 
competencia por parte del colaborador. 
 Cuando se efectúa continuamente, no 
se puede generar una innovación en el 
personal. 
 
Elaborado por: Mischelle Garrido  




Reclutamiento Externo: Opera con candidatos que no pertenecen a la organización, la vacante va a 
ser llenada con personas externas a la organización que serán extraídos por técnicas de reclutamiento. 
 
Incide sobre candidatos reales o potenciales, disponibles o empleados de otras organizaciones que se 
ajusten al perfil que se requiere cubrir. 
 
Dentro de este tipo de reclutamiento existen las siguientes técnicas: 
 Archivos de candidatos que se presentan espontáneamente. 
 Candidatos presentados por empleados propios de la empresa (referidos). 
 Contacto con sindicatos y asociaciones gremiales. 
 Anuncios internos y externos. 
 Contacto con universidades, institutos, entidades educativas. 
 Anuncios en diarios, periódicos. 
 Agencias de reclutamiento. 
 Head Hunting.  
 Ferias de Trabajos. 
 Asesores de trabajo. 
 
Ventajas y desventajas del reclutamiento externo. 
 Cuadros 4 Ventajas y Desventajas del Reclutamiento Externo 
VENTAJAS DESVENTAJAS 
 Traer gente nueva, donde permita 
considerar innovación, creatividad y un 
ambiente de trabajo nuevo. 
 Renueva  enriquece los recursos 
humanos de la organización. 
 Aprovecha las inversiones en 
capacitación y desarrollo del nuevo 
personal ganado por medio de sus 
anteriores empresas. 
 
 Tarda más que el reclutamiento 
interno, se invierte bastante tiempo en la 
selección e implementación de técnicas 
más adecuadas. 
 Es más costoso y exige inversiones y 
gastos. 
 Es menos seguro y tardío que el 
reclutamiento interno, ya que las 
personas son desconocidas. 
 
Elaborado por: Mischelle Garrido  




Reclutamiento Mixto: Es la complementación del reclutamiento interno con el reclutamiento externo, 
algunas organizaciones no solo se basan en un tipo de reclutamiento sino entrelazan los dos para 
mejorar los resultados de selección. Se debe considerar que cuando se realiza un reclutamiento interno 
y se logra o ejecuta un ascenso o promoción con un colaborador interno, de igual manera se producirá 
una vacante la cual se deberá llenar con un reclutamiento externo o con la eliminación del puesto.  
Considerando las ventajas y desventajas que se generan tanto por un reclutamiento interno como 
externo, el reclutamiento mixto enfoca su selección en estos dos tipos de reclutamiento;  para ello se 
han optado tres maneras de realizar un reclutamiento mixto: 
 
Reclutamiento externo seguido de reclutamiento interno: Se presenta cuando al estar interesados las 
organizaciones en dar mayor entrada a recursos humanos nuevos para generar una transformación a 
corto plazo, la empresa requiere personal externo y calificado, al no encontrar candidatos externos que 
estén a la altura de los esperado involucran  a su propio personal (reclutamiento interno) sin considerar 
inicialmente criterios sobre calificaciones necesarias. 
 
Reclutamiento interno seguido de reclutamiento externo: La empresa da prioridad a sus propios 
empleados que están disputándose la oportunidad de crecimiento, si no se halla candidatos al nivel 
deseado, se acude al reclutamiento externo.  
 
Reclutamiento externo y reclutamiento interno simultáneamente: Cuando la organización está 
preocupada en cubrir la vacante, sea de entrada o por la transformación de uno de sus colaboradores 
pone énfasis en localizar el candidato idóneo para la organización sea dentro o fuera de la misma. 











Elaborado por: Mischelle Garrido  




1.4 Elección de las técnicas de selección 
Una vez obtenida la información suficiente y adecuada del cargo a ocuparse, el siguiente paso es la 
elección de las técnicas de selección más adecuadas para conocer y escoger a los candidatos 
apropiados.Las técnicas de selección se clasifican en 5 grupos:  
 Entrevistas de Selección 
 Pruebas de conocimiento o capacidad 
 Pruebas psicométricas. 
 Pruebas de personalidad 
 Técnicas de simulación. 



















Fuente: Chiavenato – Administración de recursos Humanos Pg. 249 
Elaborado porMischelle Garrido. 
 
Cada una de las técnicas auxilia a las demás proporcionando una amplia información sobre el 
candidato. 
 




1.4.1 Entrevista de selección 
 
Es la técnica más utilizada por organizaciones pequeñas, medianas y grandes, se la considera como la 
técnica de selección más subjetiva e imprecisa. 
 
La entrevista personal es el factor que más influye en la decisión final respecto de la aceptación o 
rechazo de un candidato al empleo. 
      
Este es el método más utilizado en selección donde se da la comunicación entre dos personas o más 
que interactúan. Existen dos lados el entrevistador y el entrevistado. Al entrevistado o candidato se le 
aplican determinados estímulos (entradas) para verificar sus reacciones (salidas) y establecer las 
posibles relaciones de causa y efecto u observar su comportamiento frente a ciertas situaciones. 
 
Como en todo proceso de comunicación, en la entrevista pueden intervenir diversos factores negativos 
como son ruido, omisión, barreras refiriéndonos a la falta de confianza que podemos denotar de un 
candidato,  falta de información brindada en la entrevista, poca comunicación, entre otras.  Para 
disminuir estas limitaciones se ha tratado de mejorar el grado de confianza y validez de la entrevista a 
través del entrenamiento de los entrevistadores y una mejor conducción del proceso de la entrevista 
 
1.4.1.1 Entrenamiento de los entrevistados 
Muchas organizaciones se preocupan por el entrenamiento de sus gerentes y equipo en la habilidad de 
entrevistar a candidatos. Lo primero que se debe realizar es eliminar las barreras y prejuicios que se 
puede presentar en medio de una entrevista, para llevar una entrevista sin prejuicios es importante 
considerar los siguientes aspectos: 
 
 Examinar sus prejuicios personales y dejarlos a un lado. 
 Evitar la formulación de preguntas capciosas 
 Escuchar atentamente al entrevistado 
 Mostrar interés en la entrevista 
 Hacer preguntas que permitan respuestas narrativas. 
 Evitar omitir opiniones personales. 
 Animar al entrevistado a realizar preguntas en base a la organización y el cargo. 
 Evitar la tendencia de clasificar al candidato: bueno. Regular o pésimo. 




1.4.1.2 Construcción del proceso de entrevista 
El entrevistador tiene la potestad de estructurar y estandarizar la entrevista, esto depende mucho de la 
habilidad del entrevistador, las entrevistas pueden clasificarse en 5 tipos en función del formato de las 
preguntas y las respuestas requeridas: 
 
 Entrevista estandarizada por completo: Estructurada, cerrada o dirigida. 
 Entrevista estandarizada sólo en cuanto a las preguntas: Permiten respuestas abiertas o 
libres, se trabaja en ocasiones bajo un check list  de asuntos por preguntar y recoger la 
información del candidato. 
 Entrevista dirigida: no especifica las preguntas, sino el tipo de respuestas deseadas. Se aplica 
para conocer ciertos conceptos de los candidatos. 
 Entrevista no dirigida: No específica las preguntas ni las respuestas requeridas, se denominan 
entrevistas no estructuradas, informales, etc. Son libres y el desarrollo depende solo del 
entrevistador. 
1.4.2 Pruebas de Conocimiento o Capacidad 
 
Son instrumentos para realizar una evaluación con objetividad de los conocimientos y habilidades 
adquiridos mediante el estudio, la práctica o el ejercicio. 
 
Tiene como objetivo medir el grado de conocimientos profesionales o técnicos exigidos por el cargo, o 
el grado de capacidad y habilidad para ejecutar ciertas tareas. 
 
Existe una gran variedad de pruebas de conocimiento o de capacidad que se clasifican en: 
 
Según la manera como la  prueba se aplica pueden ser: 
 
Orales: Por medio de preguntas y respuestas orales, son similares a una entrevista pero se focaliza en 
abarcar respuestas específicas por parte de los evaluados.  
 
Escritas: Aplicadas por medio de preguntas y respuesta escritas. Nos ayudan a evaluar conocimientos 
requeridos. 
 
De realización: Aplicadas por medio de un trabajo o tarea, muchas veces se desarrolla bajo 




Clasificación en cuanto al área de conocimiento abarcado: 
 
Pruebas Generales: Nos permiten medir conocimientos generales o de cultura.  
 
Pruebas Específicas: Indagan conocimientos técnicos directamente relacionados con el cargo.  
 
Clasificación en cuanto a  la manera como se elaboran las pruebas: 
 
Pruebas Tradicionales: Son de tipo discursivo o expositivo, es decir,  son improvisadas en el cual no 
se presenta una planeación ni orden alguno, abarca un número inferior de preguntas ya que se requiere 
de respuestas largas y extensas. 
 
Pruebas Objetivas: Estructuradas en forma de exámenes objetivos, son fáciles y rápidas de aplicar y 
corregir, también se las denominan Test implicando una planeación cuidadosa.  
 
Pruebas Mixtas: Utilizan preguntas discursivas e ítems en forma de test. 
1.4.3 Pruebas psicométricas 
 
Son aplicadas con la finalidad de apreciar un desarrollo mental, sus aptitudes, habilidades, 
conocimientos, etc. de la persona a la que se la aplica. 
 
 Estas pruebas son utilizadas para conocer mejor a las personas, sirven para tomar la decisión de 
admisión, orientación de personal, evaluación profesional, diagnostico de personalidad, entre otras. 
 
 Las pruebas psicométricas constituyen una medida objetiva y estandarizada de muestras del 
comportamiento de las personas.  
 
Esta clase de pruebas se manejan en cuanto a percentiles ya que se estandarizan los resultados 







1.4.4 Pruebas de personalidad 
 
 Analizan los diversos rasgos determinados por el carácter (rasgos adquiridos) y por el temperamento  
(rasgos innatos).Se denominan genéricas cuando revelan rasgos generales de la personalidad 
recibiendo el nombre de psico-diagnósticos. 
 
En esta categoría encontramos una serie de pruebas entre ellas tenemos: Pruebas expresivas y pruebas 
proyectivas. 
 
Las pruebas de personalidad son específicas cuando investigan determinados rasgos o aspectos de la 
personalidad, como equilibrio emocional, frustraciones, intereses, motivaciones, etc. 
1.4.5 Técnicas de simulación 
 Son técnicas de dinámicas de grupo, donde se sumerge un acontecimiento más cercano a la realidad 
que se pretende estudiar y analizar. 
 
La principal técnica de simulación es el psicodrama basado en un teoría general de roles, es decir, cada 
persona representa un rol que más caracterizan a su  real,  actuando en base a diagnosticar su esquema 
de comportamiento.  
 
En base a la selección de personal algunas empresas manejan esta técnica de simulación, pidiendo al 
candidato o aspirante que dramatice un acontecimiento general relacionado con el futuro papel que 
desempeñara en la organización logrando tener una expectativa más realista a cerca de su 
comportamiento futuro en el cargo, esta técnica en su mayoría es más utilizada en cargos que tienen 
mucho contacto con relaciones interpersonales como son cargos de dirección, supervisión, gerencia, 
ventas, entre otros. 
 
La simulación fomenta la retroalimentación y favorece el autoconocimiento y autoevaluación de los 
candidatos. 
 
Una de las principales técnicas de simulación es el Assessment Center, o Entrevistas de Evaluación 
Situacional, es un proceso que en la actualidad se implementa para la Selección de Personal en 
diferentes empresas. Este proceso nos ayuda, como selectores, a predecir conductas de los postulantes 
en situaciones concretas que tienen que ver con su futuro desempeño en el puesto vacante; es decir si 




críticas en su puesto de trabajo, debemos observar, clasificar y evaluar con precisión su 
comportamiento ante este tipo de situaciones. 
 
Consiste en una evaluación estandarizada del comportamiento, basada en múltiples estímulos e inputs. 
Varios observadores, consultores y técnicos, especialmente entrenados, participan de esta evaluación y 
son los encargados de efectuar la observación y de registrar los comportamientos de los participantes. 
1.5 El proceso de selección 
1.5.1 Evaluación y Control de Resultados 
 El proceso selectivo debe ser eficiente y eficaz, apoyándonos en eficiencia refiriéndonos en hacer las 
cosas de manera correcta: Saber entrevistar bien, aplicar pruebas de conocimientos válidas y precisas, 
agilizar el proceso de selección, contar con un mínimo de costos operacionales, entre otros.  
Para medir la eficiencia del proceso, se establece la siguiente estructura de costos, el cual permite 
realizar un análisis más adecuado: 
 
 Costo del personal: Incluye el personal que administra los procesos de selección y el tiempo 
que utilizan para las entrevistas realizadas con los candidatos. 
 Costos de Operación: Refiriéndonos a llamadas telefónicas, honorarios de profesionales, 
vinculación de servicios (periódicos- consultorías-etc.), anuncios, gastos de exámenes médicos 
de admisión, gastos de viajes de reclutamiento, entre otros. 
 Costos Adicionales: Equipos, instalaciones, oficinas, mobiliarios, etc. 
 
Una de las maneras de evaluar el rendimiento del proceso de selección es utilizar el cociente de 
selección según Chavienato: 
 
              C.S. = N° de candidatos admitidos     X 100 
                        N° de candidatos examinados 
 
 A medida que el cociente de selección disminuye, aumentan su eficiencia y su selectividad. 
1.5.2 Selección Final 
 
Esta etapa se inicia con la totalidad de ofertas de servicio que han sido obtenidas a través de las 





 Aquellos que reúnen las condiciones para ocupar el puesto (candidatos elegibles). 
 Aquellos que se estiman dudosos para ocupar el puesto (previsto en caso de fallar los 
candidatos posibles). 
 Aquellos que no reúnen las condiciones mínimas requeridas (no aptos). 
 
Al finalizar esta etapa, se procede a descartar a aquellos candidatos que no hayan dado un rendimiento 
satisfactorio durante el desarrollo de la entrevista; pasando a la segunda etapa con los candidatos 
preseleccionados a las evaluaciones respectivas (psicotécnicos, conocimientos, etc). 
 
Los resultados de estas evaluaciones junto con los datos obtenidos de la oferta de servicio del 
candidato (a través de la entrevista) nos dan la información sobre el perfil de cada uno de los 
candidatos. 
 
 Investigación de datos: En base al ámbito personal y laboral. 
 Constancias de trabajo: Usualmente se confirman por teléfono, aun cuando algunas empresas 
tienen formatos predeterminados. 
 
Las informaciones más importantes que se deben investigar son: 
 
1-. Fecha de ingreso. 
2-. Fecha de egreso. 
3-. Ultimo cargo y sueldo. 
4-. Motivo del retiro del trabajador. 
1.5.3 Colocación del Personal en la empresa 
 
Una vez ejecutado un análisis subjetivo de los candidatos procesados dentro de la selección de 
personal, se genera la decisión final del candidato idóneo del cargo o vacante que deseamos cubrir, 
tomando en cuenta los resultados alcanzados en el proceso de Selección de personal se califica apto o 
aceptado al candidato dentro de la organización.  
 
Junto con ello se lleva a cabo la fecha de ingreso o colación del personal dentro de la organización. 
Como parte de contratación o procedimiento de colocación del personal el candidato seleccionado 




portar ciertos documentos personales, estipular inicio de contratación legal, jornada laboral, fecha de 
ingreso a la organización, estipular su ingreso salarial mensual, beneficios a cubrir, entre otros. 
1.6 Inducción de personal – socialización organizacional 
 
Después de ser reclutadas y seleccionadas, las personas ingresan en las organizaciones; en 
consecuencia, el ingreso es restrictivo y selectivo.  
 
Solo algunas personas presentan condiciones para ingresar en la organización y ser admitidas para 
ocupar los cargos después de haber sido participes de un extendido proceso de selección. 
 
Antes de asignar los cargos pertinentes a cada uno de ellos, las organizaciones buscan integrar a las 
personas en su contexto- aclimatándolas y condicionándolas mediante ceremonias de iniciación y 
aculturación social, esta integración se la conoce más como Inducción de personal. 
 
La inducción de personal procura establecer junto con el nuevo miembro las bases y premisas de 
funcionamiento de la organización y cuál será su colaboración dentro de la misma. 
 
La organización trata de inducir la adaptación del comportamiento del individuo a sus necesidades y 
objetivos, el nuevo colaborador debe estar al tanto de su cumplimiento de horario de trabajo, 
desempeñar ciertas actividades, seguir alguna orientación del superior, obedecer determinadas normas 
y reglamentos internos, afiliarse a la misión y visión de la organización, considerar los valores 
corporativos y demás funciones, características e información pertinente a la organización. 
 












2. Inducción de personal 
2.1 Definición de Inducción 
“Procedimiento para proporcionar a los empleados nuevos información básica de los antecedentes de la 
compañía” (DESSLER, 2001) 
 
Cuando una organización dispone de un nuevo colaborador una vez canalizado un proceso de selección 
de personal,  se efectúa,  involucrar al colaborador a un programa de  inducción de personal el cual 
proporcionara a los empleados nuevos la información básica de los antecedentes de la compañía. 
 
La Inducción de Personal consiste en la orientación, ubicación y supervisión que se efectúa a los 
trabajadores de reciente ingreso (puede aplicarse asimismo a las transferencias de personal), durante el 
período de desempeño inicial ("periodo de prueba"). 
 
Es un programa de introducir al nuevo personal a la empresa y a su trabajo. En este se abarca  temas 
importantes y relevantes de la organización siendo esto: Misión y visión,  historia de la empresa, sus 
normas y políticas, cómo está organizada – estructura organizacional, r que beneficios brinda, plan 
carrera, entre otros aspectos. 
 
La inducción es el proceso que proporciona a los empleados nuevos dicha información de la 
organización, las actitudes, normas, valores y patrones de conducta que son esperados por la 
organización. 
2.2 Propósitos de la Inducción 
 La inducción de personal es utilizada en la gran mayoría de organizaciones requiriendo cumplir con un 
propósito, a continuación se citaran los propósitos más conocidos de la inducción de personal.  
2.2.1 Facilidad de ajuste del nuevo empleado a la organización 
Ayuda a ajustarse a la organización, tanto formal como informalmente. 
2.2.2 Proporcionar información respecto a las tareas y las expectativas en el desempeño 




2.2.3 Reforzar una impresión favorable 
Ayuda al nuevo colaborador calmar los temores acerca de su nuevo empleo y si habrá tomado la mejor 
decisión de formar parte de la organización. 
2.3 Etapas de la Inducción 
La inducción de personal está conformada por 2 partes o etapas, estas son: 
2.3.1 Etapa Primera 
 Se da a conocer toda la información General de la empresa como: reseña histórica de la organización, 
su estado actual, objetivos, misión, visión, valores corporativos, posicionamiento, reglamento, entre 
otros. 
 
Es importante dentro de la primera etapa de igual manera brindar información concerniente al puesto 
de trabajo que ocupará el nuevo colaborador, fijando información referente a: características, 
funciones, la relación del puesto con el resto de puestos, medios de trabajo que se utilizan, expectativas 
de desarrollo, salario, entre otros. Es recomendable entregar una copia de la descripción del puesto para 
manejar una mejor información del cargo a cubrir. 
2.3.2 Etapa Segunda 
 
Esta etapa es muy importante dentro de la inducción de personal y el principal encargado es el 
supervisor o jefe inmediato del cargo expuesto a la inducción. Se da a conocer las actividades del 
puesto, los requerimientos, la seguridad, visita de las instalaciones o del departamento, generación de 
preguntas y respuestas relevantes al cargo y la presentación con el resto del equipo de trabajo. 
2.4 Beneficios de los Programas de Inducción 
 El Programa de Inducción remite ciertos beneficios para la organización, pudiendo citar os siguientes: 
 Cuanta más información previa tengan los nuevos colaboradores en relación con la 
organización, tanto más fácil será el proceso de socialización. 
 Cuanto más se involucre a los nuevos colaboradores en las actividades que van a realizar en la 
organización, más fácil será su integración y mayores serán su compromiso y su rendimiento. 




 Reforzar el contrato psicológico permitiendo que el empleado forme y tenga parte tanto de la 
tarea como del logro de resultados. 
 Reducir la rotación. 
 Ahorrar tiempo a los jefes y compañeros. 
 Mejorar el compromiso del colaborador. 
 Costos más bajos de reclutamiento y capacitación. 
 Facilitar el aprendizaje. 
 Reducir el estrés y la ansiedad en los nuevos empleados. 
 Reducir los costos de la puesta en marcha. 
 
 Guía y orienta el comportamiento de los nuevos integrantes, en alineación con los valores 
organizacionales. 
 
 Facilita el contrato psicológico: qué espera la empresa del nuevo colaborador y qué 
expectativas tiene este último con respecto a su desarrollo en la empresa. 
 
 Refleja la estructura de la empresa: ubicación geográfica, desarrollo tecnológico, cultura 
organizacional, canales de comunicación, etc. 
 
 Define claramente los roles y responsabilidades de las distintas áreas implicadas en este 
proceso: RR.HH, jefe inmediato y el propio ingresante. 
 
 Clarifica las tareas del nuevo miembro de la organización. 
 
 Permite monitorear sus propias acciones para evaluar la efectividad del Programa. 
2.5 Seguimiento en la Inducción 
 
Una vez que el nuevo colaborador haya sido participe de un programa de inducción de personal, 




ir mejorando y explotando aquellas habilidades y destrezas que mostro el colaborador en su puesto de 
trabajo vinculándolo como parte de su evaluación al desempeño. Se debe considerar reforzar la 
información que no quedo clara en la inducción de personal, clarificando temas relevantes a: sus 
componentes, políticas, métodos y hasta su forma de trabajo. 
 
El seguimiento del programa de inducción se lo puede realizar con diferentes métodos; se puede 
desarrollar una lista de chequeo diario, encuestas, cuestionarios, test, entre otros que nos permita llevar 
un seguimiento óptimo y eficaz. 
2.6 Orientación de empleados nuevos (Inducción de personal) 
 
A continuación se muestra un programa de orientación, que se puede modificar de acuerdo con las 
necesidades del ambiente de la empresa: 
 
Se divide en cuatro partes distintas: 
 
1° Sesión General 
2° Visitas 
3° Sesión detallada sobre beneficios, prestaciones, etc. 
4° Sesión detallada de políticas y procedimientos. 
2.6.1 Primera Parte: Sesión General 
 
Esta parte les dará a los nuevos empleados una visión comprensiva del empleo en la empresa. Abarcará 
tres áreas principales: 
 
1) Una visión global de la empresa (los productos y servicios que presta) 
2) Un resumen de lo que la empresa les  proporciona a sus empleados 
3) Un resumen de lo que la empresa espera de sus empleados. 
 
De manera más específica, la primera área, debe comprender: 
 
Una breve descripción de la actividad económica de la empresa y de sus éxitos, así como también que 
el éxito alcanzado relacionado con la eficacia de los trabajadores. 
 




Una descripción de la Visión, misión, filosofía, estatus y objetivos. 
 
Terminología general de uso frecuente. 
 
Un vistazo general a la estructura y jerarquización de la empresa. 
 
Información general de las relaciones recíprocas entre los diversos departamentos y funciones. 
 
Declaración de las políticas de empleo e igualdad de trato  para todos los trabajadores. 
 
La siguiente área que debe incluirse en la primera sesión de orientación  es un resumen de todos los 
beneficios que el empleado puede esperar o gozar de la organización, se recomienda que cada una de 
las prestaciones tenga una explicación clara y precisa. 
 
 Vacaciones 
 Días festivos 
 Días personales 
 Días de enfermedad 
 Días de pagos 
 Oportunidades de desarrollo y entrenamiento 
 Servicios  bancarios especiales. 
La tercera área importante en el proceso de inducción es lo relativa a lo que espera del trabajador la 
empresa. 
 
Una cuarta área son las políticas que la empresa ofrece a los empleados: 
 Promoción interna 
 Período de prueba 
 Ascensos 
 Reglas referentes a cuestiones como asistencia y puntualidad 
 Reglas sobre aumento  de sueldos 






2.6.2 Segunda Parte: Visitas 
 
Después de la sesión general, hay que llevar a los empleados a visitar las instalaciones principales de la 
empresa y/o una sucursal. Además de la visita a los departamentos hay que llevar a los empleados a 
visitar las siguientes instalaciones: 
 
 Cafetería o comedor 
 Sala de descanso 
 Unidad médica o enfermería 
 Servicios infantiles (guarderías) 
Deben describirse los horarios, las funciones de cada unidad, y los requisitos para usar sus servicios. 
2.6.3 Tercera Parte: Sesión  detallada de las prestaciones 
 
En esta sesión se brinda información detallada sobre todas las prestaciones que la empresa otorga a los 
empleados. Los mismos que ya se ha tomado en consideración en la información general de la empresa 
pero en forma detallada. 
 
Una  información detallada sobre prestaciones tiene doble finalidad: Mostrarles a los empleados que la 
empresa se preocupa por sus necesidades inmediatas y  su desarrollo futuro, y asegurarles a los 
empleados nuevos que todas  las prestaciones disponibles se brindarán en forma permanente. 
2.6.4 Cuarta Parte: Sesión de políticas y Procedimientos detallados 
 
En esta parte se dará información detallada sobre las políticas y los procedimientos de la empresa. 
Como en la primera sesión general se ha presentado una visión de conjunto, en esta sesión,  más 
detallada, se explicará con más detenimiento las políticas de la empresa que conciernen a los 
empleados. 
2.6.5 Orientación Departamental 
 Además de los temas que se tratan el primer día de trabajo del nuevo empleado y durante la 
orientación organizacional hay otras áreas con las cuales debe familiarizarse. Estos temas se tratan más 
eficazmente durante una sesión de orientación que lleve a cabo dentro del departamento del empleado. 




el primer día de trabajo.  Ya se ha establecido comprensión con esa persona, de manera que el 
empleado se sentirá más cómodo. 
 
La orientación departamental debe concentrarse en áreas específicas relacionadas con el trabajo. Los 
temas siguientes son algunos de los que se consideran pertinentes para el caso: 
 
Responsabilidades departamentales.- Se debe incluir: sus orígenes, la función general, y metas a 
corto y largo plazo. 
 
Estructura departamental.- Puede incluirse: Identificación de las funciones específicas de los 
empleados que ocupan determinados puestos y otros detalles 
 
Procedimientos disciplinarios.- Entre los detalles se pueden incluir: Un esbozo de cuál es el 
procedimiento disciplinario, ejemplos de infracciones y las repercusiones de éstas 
 
Horas de trabajo.- Horas de entrada y de salida 
 
Relación del departamento con otros departamentos.- Descripción del flujo de trabajo con otros 
departamentos, y la persona clave  con quien hay que ponerse en contacto con otros departamentos. 
 
Obligaciones y responsabilidades del cargo.- Descripción de las tareas exactas que debe realizarse, 
frecuencia con que se espera que se realicen, áreas de responsabilidad, interrelación con otros trabajos 
tanto en el departamento como con otros departamentos. 
 
Horas para comidas y descansos.- Se debe  indicar el horario para el almuerzo, o las pausas de 
descanso y la duración de cada uno de esos períodos. 
 
Trabajo extra.- Se incluyen los requisitos la elegibilidad, la frecuencia y la programación 
 
Llamadas telefónicas personales.- En qué circunstancias se permiten las llamadas telefónicas 
 





Relaciones de dependencia.- Se pueden incluir las relaciones de dependencia tanto directa como 
indirecta y quien manda durante las ausencias temporales de la persona que está normalmente 
encargada. 
 
Reglamentos para fumadores.- Son las disposiciones restrictivas, lo mismo las áreas donde está 
permitido fumar 
 
Registro de asistencia.- Tarjetero, constancia de los días de enfermedad, los días de vacaciones y los 
días personales 
 
Programación de vacaciones.- Indicar cómo se programan las vacaciones, quien aprueba las 
solicitudes respectivas y con qué anticipación hay que solicitarlas. 
 

























3. ROTACIÓN DE PERSONAL 
3.1 Definición de Rotación de Personal 
 La rotación de personal es una de las dinámicas organizacionales más importantes dentro la 
interacción organización – ambiente.  
La Rotación de Personal puede definirse como el número de trabajadores que sale de una compañía en 
determinado periodo”. (Werther W, 2000) 
 
A la rotación de personal también se la conoce con el nombre de turnover, se utiliza para definir la 
fluctuación del personal entre una organización y su ambiente, es decir el volumen de personas que 
ingresan en la firma y las personas que salen o se desvinculan de la misma. (Chiavenato, 2000) 
 
La rotación de personal se expresa mediante la relación porcentual entre las admisiones y los retiros 
considerando un periodo de tiempo para conocer el nivel o porcentaje de colaboradores que constan o 
no dentro de la organización.  
3.2 Fluctuación para la existencia de Rotación de personal dentro de las organizaciones 
 
La fluctuación de personal como en todo sistema abierto, la organización se caracteriza por el flujo 
incesante de recursos necesarios para desarrollar sus operaciones y generar resultados. En la actualidad, 
uno de los problemas que preocupan a los ejecutivos de las organizaciones es el aumento de salidas o 
perdidas de recurso humanos, situación que hace necesario compensarlas mediante un aumento de 
entradas, es decir, los retiros de personal deben ser compensados con nuevas admisiones, a fin de 
mantener el nivel de recursos humanos en proporciones adecuadas para que opere un sistema. 
 
El flujo de entrada o salida de personal se denomina Rotación de personal. En toda organización es 
normal que se presente un pequeño volumen de entradas y salidas de recursos humanos, considerada 
como una simple conservación del sistema. 
 
“La rotación de personal puede estar destinada a dotar al sistema con nuevos recursos (Mayores 
entradas que salidas) para impulsar las operaciones y acrecentar los resultados o reducir el tamaño del 






La organización debe considerar una gran preocupación cuando en un periodo de tiempo han costado 
más salidas del personal que entradas, ya sea por decisión de los empleados o por el mercado laboral 
que hoy en día se ha vuelto muy competitivo. 
 
Las salidas que se dan por decisiones propias de la organización se la considera como niveles 
vegetativos, es decir, son salidas consideradas para mantener o buscar una mejora en cuanto al 
potencial humano, o para remplazar el recurso humano por un recurso humano de mejor calidad 
existente en el mercado laboral y por ende la rotación se halla bajo el buen control de la organización. 
3.3 Índice de Rotación de personal 
 
Para considerar el índice de rotación de personal debemos basarnos en una relación porcentual entre el 
volumen de entradas y salidas, y los recursos humanos disponibles en la organización durante un 
periodo de tiempo. 
 
Para conocer el índice de rotación de personal dentro de una organización existen varios cálculos, 
dependiendo el cual nosotros queramos considerar, para ello tenemos los siguientes: 
 
3.3.1 Para efecto de la planeación de Recursos Humanos se utiliza la siguiente ecuación 
 




A: admisiones de personal durante su periodo considerado (entradas) 
D: Desvinculación de personal (por iniciativa o decisión de la organización) durante un periodo 
considerado (salidas) 
PE: Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los empleados  existentes 







3.3.2 Para analizar las pérdidas del personal y sus causas, solo se consideran las 
desvinculaciones del personal mas no las entradas de las mismas 
 




D: Desvinculación de personal (por iniciativa o decisión de la organización) durante un periodo 
considerado (salidas) 
PE: Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los empleados  existentes 
en el comienzo y al final del periodo  y dividiendo para dos. 
3.3.3 Para el análisis de pérdidas de personal y hallar los motivos que conducen a las 
personas a desvincularse de la organización 
 
Se toma en cuenta los retiros por iniciativa de los empleados, ignorando por completo los retiros 









D: desvinculaciones espontáneas que deben sustituirse. 
N1+N2+…Nn: sumatoria de los números de empleados al comienzo de cada mes. 
A: número de eses del periodo. 
 
Para fines de esta investigación se ha optado considerar el cálculo número 1 para conocer el índice de 
rotación de personal existente en la firma Consulting & Tax de la ciudad de Quito, ya que por medio 
del cálculo seleccionado podremos considerar todas las variables como son : el número de entradas del 




3.4 Diagnóstico de las causas de la Rotación de Personal 
 
La rotación del personal no es una causa sino un efecto,  consecuencia de ciertos fenómenos 
producidos en el interior o el exterior de la organización que condicionan la actitud y el 
comportamiento del personal.  Es una variable dependiente de los fenómenos internos y/o externos.  
Como fenómenos externos pueden citarse la situación de oferta y demanda de recursos humanos,  la 
situación económica,  las oportunidades de empleo,  etc. 
 
Entre los fenómenos internos pueden mencionarse  
 
Política salarial de la organización. 
Política de beneficios sociales. 
Tipo de supervisión ejercido sobre el personal. 
Oportunidades de progreso profesional. 
Condiciones físicas del ambiente de trabajo. 
Cultura organizacional de la empresa. 
Criterios  y programas de capacitación. 
Grado de flexibilidad de las políticas de la organización, entre otros. 
 
La información correspondiente a estos fenómenos internos y externos se obtiene mediante entrevistas 
de retiro, este tipo de entrevistas nos ayudarán a conocer y diagnosticar las fallas y eliminar las causas 
que están provocando que el personal se desvincule de la organización. 
 
Este tipo de entrevistas de retiro constituyen los principales medios de control y medición de los 
resultados de las políticas de recursos humanos además de permitirnos diagnosticar y determinar las 
causas de la rotación de personal. 
 
Una entrevista de retiro procura obtener la mayor información posible del por qué se da la 
desvinculación del colaborador, ya sea por iniciativa del propio colaborador o por decisión de la 
organización, para ello se deben considerar algunos aspecto relevantes dentro de una entrevista de 
retiro, estos son: 
 
 Motivo del retiro 
 Opinión del empleado respecto de la empresa. 




 Opinión del empleado sobre su jefe 
 Opinión del empleado acerca de su horario de trabajo. 
 Opinión del empleado sobre las condiciones físicas del ambiente de trabajo. 
 Opinión del empleado sobre los beneficios sociales. 
 Opinión del empleado acerca de su salario. 
 Opinión del empleado sobre las relaciones humanas. 
 Opinión del empleado acerca de las oportunidades de progreso. 
 Opinión del empleado respecto a lo moral y actitud de sus compañeros 
 Opinión de los empleados acerca de las oportunidades que encuentra en el mercado laboral. 
 Una vez considerados todos estos parámetros dentro de la entrevista de retiro podremos con los 
resultas canalizar nuevas estrategias que permitan disminuís sus efectos en la rotación de 
personal. 
3.5 Determinación del Costo de la Rotación de Personal 
 
Conocer qué nivel de rotación de personal puede una organización soportar sin verse muy afectada,  es 
un problema que cada organización debe evaluar según sus propios cálculos e intereses. 
 
El costo de la rotación del personal involucra costos primarios,  secundarios y terciarios. 
3.5.1 Costos primarios 
 Son los directamente relacionados con el retiro de cada empleado y su reemplazo por otro.  Por el 
hecho de ser básicamente cuantitativos se calculan con facilidad. Entre los principales costos primarios 
tenemos:  
 
3.5.1.1 Costo de Reclutamiento y Selección: Es la generación de gastos desde el proceso de la 
solicitud de empleo, se consideran todos los gastos que se pueden generar en el proceso de selección 
del nuevo personal, como principales gastos  tenemos las fuentes de reclutamiento incluyendo las 
diversas publicaciones de anuncios o avisos para dar a conocer la vacante, las pruebas de selección, las 
distintas evaluaciones considerando el número de candidatos procesados dentro de este primer filtro. 
 
3.5.1.2 Costo de registro y documentación: Vinculados los gastos de mantenimiento del registro del 
personal (salarios, obligaciones sociales, horas extras, etc) y demás gastos de documentación propia del 





3.5.1.3 Costo de Ingreso: En estos costos están vinculados los gastos de entrenamiento del nuevo 
personal, gastos que incluyen un proceso de inducción y de cada uno de los colaboradores de la 
organización que ayudan en el programa de integración de los nuevos empleados. 
 
 3.5.1.4 Costo de Desvinculación: Constituido por gastos de dependencia de registro y documentación 
del colaborador que se retira de la organización ( registros, trámites realizados en el Ministerio de 
Relaciones Laborales), el costo de las entrevistas de desvinculación ( tiempo del entrevistador, costo de 
formularios), costo de las indemnizaciones pertinentes y el tiempo que conlleva a realizar las mismas. 
3.5.2 Costos secundarios 
 Son aspectos difíciles de avaluar en forma numérica ya que son costos intangibles para la 
organización,  están relacionados de manera indirecta con el retiro y reemplazo del trabajador.  Se 
refieren a los efectos colaterales e inmediatos de la rotación, estos son: 
 
3.5.2.1 Efectos en la producción: Pérdida y retraso de la producción por la existencia de una vacante, 
retraso de una mayor producción hasta que el nuevo empleado se adapte al ambiente y por la 
inseguridad que puede generar el nuevo colaborador por su nuevo lugar de trabajo. 
 
3.5.2.2 Efectos en la actitud del personal: Se vinculan dentro de este costo secundario la imagen, 
actitud y predisposición que abarquen tanto el empleado que se retira como el que ingresa a ocupar la 
vacante, influyendo ya sea de manera positiva o negativa ante el resto del personal tanto interno como 
externo de la organización. 
 
3.5.2.3 Costo Extralaboral: Es la necesidad de cubrir la vacante temporalmente con el resto de 
colaboradores de la organización haciéndoles cumplir con horas extras para cubrir el trabajo de la 
vacante. 
Cabe mencionar que los costos primarios y secundarios de la rotación de personal podrán aumentar o 
disminuir dependiendo de los niveles de los intereses de la organización. 
3.5.3 Costos terciarios 
 Están relacionados con los efectos colaterales indirectos de la rotación, que se manifiestas a mediano y 





3.5.3.1 Costo de inversión extra:  Estos costos se pueden incrementar o disminuir dependiendo de 
factores externos a la organización, por ejemplo nos referimos a si existe una depreciación de un 
equipo o maquinaria al cuál se debe dar un mantenimiento oportuno, aumento proporcional de las tasas 
de seguro. 
 
3.5.3.2 Pérdidas en los negocios: Nos referimos a estos costos cuando se presentan falta de calidad de 
los productos o servicios que brinda el nuevo empleador, esto se puede considerar dentro de un periodo 
de ambientación. 
 
En base a las características citadas de cada uno de los costos, se puede citar que nos referimos a los 
costos primarios aquellos que pueden ser cuantitativos, costos secundarios aquellos que son 




MARCO  METODOLÓGICO 
Hipótesis 
 
La ejecución del programa de inducción y reinducción disminuirá la rotación del personal de Consulting & Tax en la ciudad de Quito. 
Definición de Variables 
Definición Conceptual 












Elaborado por: Mischelle Garrido 




Es el proceso 
mediante el cual el 
empleado empieza a 
comprender y 
aceptar los valores, 
normas y objetivos 













































Elaborado por: Mischelle Garrido 
CONCEPTO VARIABLES INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
Rotación de Personal 
 
Fluctuación de 
personal entre una 
organización y su 
ambiente; en otras 
palabras, el 
intercambio de 
personas entre la 
organización y el 
ambiente es definido 
por el volumen de 
personas que ingresan 























Registro de Entrada y 




Diseño de la Investigación 
La investigación de acuerdo a los objetivos a ser alcanzados permitirá aplicar un diseño Cuantitativo, 
por lo tanto, se considerará el diseño de un programa de inducción de personal y cómo influye en la 
disminución del índice de rotación del personal. Por lo tanto se aplicará una investigación cuyo diseño 
será el no experimental, en esta se observará el índice de rotación y como este minimiza gracias a un 
programa de inducción y reinducción tanto para el personal fijo y nuevo de Consulting & Tax. 
Tipo de Investigación 
Para el desarrollo de esta investigación se partió del tipo de investigación transaccional también 
conocida como investigación transversal, la cual nos permite recolectar datos en un solo momento, en 
un tiempo único, su propósito es describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un 
momento dado. Puede abarcar varios grupos o subgrupos de personas, objetos o indicadores.  
Métodos de Investigación 
La investigación está apoyada bajo los siguientes métodos de investigación: 
 
Método Deductivo: Este método nos permite partir desde lo general que en este caso sería diseñar un 
programa de inducción a lo particular en cuanto a cómo este influye en la disminución de la rotación 
del personal. 
 
Método Inductivo: Sigue un sistema analítico- sintético el cual nos guiara hacia los resultados, en el 
método inductivo el punto de partida es el problema, es decir, el índice de rotación de personal dentro 
de la firma. 
 
 Método Estadístico:Es un método que nos permite llevar procedimientos para el manejo de los datos 
cualitativos y cuantitativos de la investigación. Este método lo utilizare en el transcurso del proceso 
disminución de rotación del personal una vez ya ejecutado el programa de inducción y reinducción 












La población con la que se trabajó fue con el 100% de los colaboradores de la firma Consultora 
Consulting & Tax de la ciudad de Quito, tomando en cuenta una totalidad de 47 colaboradores. 
Muestra 
 
Por considerar la población muy pequeña se realizó la investigación  con toda la población. 
Técnicas e Instrumentos 
 
Dentro de la investigación se llevaron a cabo las siguientes técnicas e instrumentos de medición: 
 
Observación.- es una técnica que consiste en observar atentamente el fenómeno, hecho o caso, tomar 
información y registrarla para su posterior análisis. Esta técnica se la  llevo a cabo en el transcurso de 
la investigación considerando un análisis acerca de la rotación de personal y para ello se observó el 
mejoramiento o la influencia que tiene el programa de inducción y reinducción en cada uno de los 
nuevos empleados. 
 
Cuestionario.- Conformado por una serie de preguntas que busca obtener la mayor información 
posible a cerca de lo que se está investigando, es por ello que utilice esta técnica por que facilitó el 
procedimiento de inducción y reinducción de personal como guía para su ejecución. 
 
Registro de ingreso y salida de personal.- Aporte muy importante para conocer el índice de rotación 
de personal acontecido entre la comparación de los 3 últimos meses del año 2011 con los primeros 
meses del 2012 antes de dictar el programa de Inducción y reinducción de personal y como estos 
disminuirán una vez ejecutado el programa de inducción y reinducción de personal en los próximos 3 
meses. 
 




Cuestionario de 17 preguntas elaborado por Dr. Byron Zamora Psicólogo Industrial graduado en la 
Universidad Central del Ecuador conjuntamente con la Srta. Mischelle Garrido (autora de la 
investigación)  generando interés en las necesidades del personal de Consulting & Tax en la ciudad de 




generada en los colaboradores dentro de sus primeros días de trabajo en la consultora y abarcando 
temas de total relevancia bajo esquemas de interés en participar en un programa de Inducción y 
Reinducción que les permita mantener una información básica e importante de la organización. 
El cuestionario fue ejecutado en la totalidad de la población es decir 47 colaboradores en el mes de 
Febrero 2012 para adquirir una información global y confiable de cada uno de los colaboradores, 
además de generar un cuestionario bajo esquema de anonimato para obtener información veraz. 
Gracias a este cuestionario se pudo obtener resultados cualitativos en base a las características de 
respuesta (EXCELENTE – MUY BUENA- REGULAR Y DEFICIENTE) y resultados cuantitativos 




La validez de la investigación la segmento dentro de la toma del cuestionario bajo dos esquemas de 
comprensión Antes y Después del Programa de Inducción para vincular así un mejoramiento y 
























RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
 
Para la presente investigación se utilizaron algunas bases bibliográficas que ayuden a la sustentación de 
la información registradas en las variables de estudio. De igual manera esta información esta remitida y 
soportada dentro del marco teórico. Para la recolección de datos se inició con el diagnóstico del índice 
de rotación de personal partiendo del registro de entrada y salida del personal considerando un primer 
periodo de Julio a Diciembre del año 2011. Para  la comparación del estudio y soporte de las variables 
se analizó el índice de rotación de un segundo periodo considerado desde Enero a Julio 2012. 
 
 Se elaboró una primera encuesta destinada para la obtención de información referente a la Inducción 
de personal que recibieron o no dentro de sus primeros días de trabajo, la cual consta de 17 preguntas y 
fueron validadas por el Gerente Regional de Consulting & Tax para posterior a ello aplicar a todo el 
personal de la firma considerando 47 personas encuestadas. La primera encuesta fue tomada dentro de 
las instalaciones de la firma, el cuestionario fue ejecutado en la fecha del lunes 06 de febrero a 
miércoles 08 de Febrero del año 2012. 
 
Posterior a la inducción y reinducción de personal que fue dictada el sábado 17 de Marzo del 2012 se 
desarrolló una segunda encuesta que valide la información obtenida por la primera encuesta, para ello 
se mecanizo el mismo nivel de preguntas (17 preguntas) vinculando las mismas generalidades y 
opciones de respuesta. 
 
En base a los resultados de la Investigación, dichos resultados serán presentados bajo el esquema o 
secuencia desarrollada, siendo así: 
 
 Análisis Comparativo de Rotación de personal periodo Trimestral (Octubre – Noviembre- 
Diciembre) 2011 – Periodo Trimestral (Enero – febrero- Marzo) 2012. 
 Toma de Cuestionario “Inducción de Personal” al personal fijo de Consulting & Tax, antes del 
Programa de Reinducción e Inducción de personal. 
 Implementación del Programa de Inducción y Reinducción de Personal al personal fijo y nuevo 
de Consulting & Tax - Toma de Cuestionario “Inducción de Personal”  después del Programa 
de Reinducción e Inducción de personal. 
 Rotación de Personal Periodo Trimestral (Abril – Mayo- Junio) 2012 después de dictar el 




Análisis Comparativo de Rotación de personal periodo Trimestral (Octubre – Noviembre- 
Diciembre) 2011 – Periodo Trimestral (Enero – febrero- Marzo) 2012. 
 
Para el cálculo estadístico se ha realizado en base a la Rotación de Personal de la firma consultora 
Consulting & Tax se generó una comparación de resultados de la investigación entre la Rotación de 
Personal 2011 considerando los tres últimos meses (Octubre- Noviembre – Diciembre) contra la 
Rotación de Personal 2012 considerando los 3 primeros meses del año (Enero – Febrero – Marzo). 
 Dando así los siguientes resultados: 
Rotación del Personal Periodo 2011- Mensual 
 
MES DE OCTUBRE 2011 
 Cuadros  7  -  índice de Rotación de Personal Mes de Octubre 2011. 
Colaboradores Inicio del mes 01/Octubre/2011 39 
Colaboradores Final del mes 31/Octubre/2011 41 
Admisiones mes de Octubre 2011 3 
Desvinculaciones mes de Octubre 2011 1 
 





A: Admisiones Mes de Octubre 2011  
D: Desvinculaciones Mes de Octubre 2011 
PE: Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los empleados  existentes 
en el comienzo y al final del periodo de Octubre  y dividiendo para dos. 
Ilustración 5 –Rotación de Personal Octubre 2011 
 




MES DE NOVIEMBRE 2011 
Cuadros 8  -  índice de Rotación de Personal Mes de Noviembre 2011 
Colaboradores Inicio del mes 01/Noviembre/2011 41 
Colaboradores Final del mes 30/Noviembre/2011 40 
Admisiones mes de Noviembre 2011 2 
Desvinculaciones mes de Noviembre 2011 3 
 






A: Admisiones Mes de Noviembre 2011  
D: Desvinculaciones Mes de Noviembre 2011 
PE: Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los empleados  existentes 
en el comienzo y al final del periodo de Noviembre y dividiendo para dos 
 
Ilustración  6  –Rotación de Personal Noviembre 2011 
 













Cuadros 9  -  índice de Rotación de Personal Mes de Diciembre  2011 
Colaboradores Inicio del mes 01/Diciembre/2011 40 
Colaboradores Final del mes 31/Diciembre/2011 44 
Admisiones mes de Diciembre 2011 5 
Desvinculaciones mes de Diciembre 2011 1 
 









A: Admisiones Mes de Diciembre 2011  
D: Desvinculaciones Mes de Diciembre 2011 
PE: Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los empleados  existentes 
en el comienzo y al final del periodo de Diciembre y dividiendo para dos. 
 




Elaborador por: Mischelle Garrido. 
 
 
Periodo Trimestral 2011 (Octubre- Noviembre- Diciembre) 
Para fines pertinentes de comparación se ha realizado el análisis de Rotación de Personal 
Trimestral considerando los tres últimos meses antes citados. 
 
Dando así los siguientes resultados: 
 
 Cuadros 10   -  índice de Rotación de Personal Periodo Trimestral 2011 

















A: Admisiones Octubre / Noviembre / Diciembre 2011  
D: Desvinculaciones Octubre / Noviembre / Diciembre 2011 
PE: Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los empleados  existentes 
en el comienzo y al final del periodo de Octubre / Noviembre / Diciembre y dividiendo para dos. 
 Ilustración  8  –Rotación de Personal Periodo Trimestral 2011 
 








Periodo 2012 – Mensual 
 
Final Colaboradores 31/Diciembre/2011 44 
 Octubre Noviembre Diciembre TOTAL 
Admisiones Personal 3 2 5 10 




MES DE ENERO 2012 
 Cuadros  11   -  índice de Rotación de Personal Mes de Enero 2012 
Colaboradores Inicio del mes 01/Enero/2012 44 
Colaboradores Final del mes 31/Enero/2012 43 
Admisiones mes de Enero 2012 3 
Desvinculaciones mes de Enero 2012 4 
 







A: Admisiones Mes de Enero 2012  
D: Desvinculaciones Mes de Enero 2012 
PE: Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los empleados  existentes 
en el comienzo y al final del periodo de Enero  y dividiendo para dos. 





















 Cuadros  12   -  índice de Rotación de Personal Mes de Febrero  2012 
Colaboradores Inicio del mes 01/Febrero/2012 43 
Colaboradores Final del mes 29 /Febrero /2012 48 
Admisiones mes de Febrero 2012 6 
Desvinculaciones mes de Febrero 2012 1 
 







A: Admisiones Mes de Febrero 2012  
D: Desvinculaciones Mes de Febrero 2012 
PE: Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los empleados  existentes 
en el comienzo y al final del periodo de Febrero  y dividiendo para dos. 
 Ilustración  10 –Rotación de Personal Febrero 2012 
 













Cuadros 13   -  índice de Rotación de Personal Mes de Marzo 2012 
Colaboradores Inicio del mes 01/Marzo/2012 48 
Colaboradores Final del mes 31 /Marzo /2012 51 
Admisiones mes de Marzo 2012 4 
Desvinculaciones mes de Marzo 2012 1 
 






A: Admisiones Mes de Marzo 2012  
D: Desvinculaciones Mes de Marzo 2012 
PE: Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los empleados  existentes 
en el comienzo y al final del periodo de Marzo y dividiendo para dos. 
Ilustración 11 –Rotación de Personal Marzo 2012 
 















Para fines pertinentes de comparación se ha realizado el análisis de Rotación de Personal Trimestral 
considerando los tres primeros meses antes citados.Dando así los siguientes resultados: 











A: Admisiones Enero / Febrero / Marzo 2012  
D: Desvinculaciones Enero / Febrero / Marzo 2012 
PE: Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los empleados  existentes 
en el comienzo y al final del periodo de Enero / Febrero / Marzo y dividiendo para dos. 
 Ilustración  12 –Rotación de Personal Periodo Trimestral 2012 – Antes del P.I. 
Elaborador por: Mischelle Garrido. 
 
Dentro de la Intervención del Programa de Inducción y Re inducción de Personal a lo largo de los 3 
primeros meses se consideraron de las 50 personas encuestadas 46 recibieron Re inducción (personal 
antiguo) y 4 de ellas recibieron inducción de Personal. 
Inicio Colaboradores 01/Enero /2012 44 
Final Colaboradores 31/Marzo/2012 51 
 Enero Febrero Marzo TOTAL 
Admisiones Personal 3 6 4 13 




Toma de Cuestionario “Inducción de Personal” al personal fijo de Consulting&Tax, ANTES del 
Programa de Reinducción e Inducción de personal. 
 
DATOS GENERALES  














































































4 5 18 8 10 2 47 
% PORCENTAJE 8,51 10,64 38,3 17,02 21,28 4,26 100 
 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
Ilustración 13 – Unidad 
 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: En base a los resultados obtenidos, un 38% forma parte de la unidad Tributaria y 
Contable, mientras que el porcentaje restante está distribuido en el resto de unidades tal como lo señala 
el gráfico anterior, los resultados presentados los debemos a que en primeras instancias la firma 
consultora Consulting & Tax se consolido netamente en el ámbito tributario desde sus inicios, para 
después vincular periódicamente el resto de la unidades tales como talento humano, precios de 
































FRECUENCIA ABSOLUTA 19 28 47 
% PORCENTAJE 40,43 59,57 100 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 Ilustración 14 – Género 
 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: Bajo los resultados obtenidos, la mayoría de los colaboradores de la firma consultora 
Consulting & Tax está conformado por personal de género femenino por la facilidad de negociación 





































































FRECUENCIA ABSOLUTA 2 42 2 1 0 47 
% PORCENTAJE 4,26 89,36 4,26 2,14 0 100 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 














Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: De los resultados obtenidos la población está conformada por personal joven que 
oscila una edad entre 21 a 30 años, contando con colaboradores que aportan con ideas innovadoras y 











 Cuadros 18   – Tiempo en la Firma 
 
 















































29 12 3 3 0 47 
% PORCENTAJE 61,7 25,53 6,38 6,38 0 100 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 












Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: La mayoría de la población es relativamente nueva dentro de la firma Consulting & 
Tax, al ser un 61,71% de personal que se encuentra colaborando menos de un año en la consultora, lo 
que podría facilitar el análisis y adaptación a los cambios que como gestión de talento humano 






















































FRECUENCIA ABSOLUTA 0 3 41 3 47 




Elaborador por: Mischelle Garrido 
 



















Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: En base a los resultados obtenidos, el 87,24% de la población poseen estudios 
superiores,  lo que permite manejar un nivel más óptimo de profesionalismo al momento de cumplir 




Cuadros 20 – Supervisa Personal 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 














Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: De un total de 47 personas encuestadas el 81% no supervisan personal, mientras que 
el 19% restante representado por 9 personas si lo hacen. Es importante generar un sentido de liderazgo 
para el crecimiento de nuevos supervisores que generen un aporte positivo en el control y manejo de 


















FRECUENCIA ABSOLUTA 9 38 47 




PREGUNTA N° 1 
¿Usted al ser incorporado en la firma la información que recibió fue? 
















































2 13 22 10 47 
% PORCENTAJE 4,26 27,66 46,81 21,28 100 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 




















Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: En la información básica brindada dentro de los primeros días de trabajo,  la mayoría 
de colaboradores cree que fue Regular con un 47%,  por lo que es necesario invertir mayor tiempo y 
compromiso con el nuevo personal y así  fomentar el conocimiento de nuestra firma que ayude a 





PREGUNTA N° 2 
¿Cree conocer políticas, normas, reglas y servicios de la firma de forma? 
 Cuadros 22  – Pregunta – Políticas, normas, reglas y servicios. 
 














































0 17 20 10 47 
% PORCENTAJE 0,00% 36,17% 42,55% 21,28% 100 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 


















Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: Los colaboradores creen conocer  las políticas, normas, reglas y servicios de la firma 
de manera Regular con  un resultado mayoritario del 43% representado por 20 personas, es importante 
que el personal obtengan esta información de manera óptima, para así generar un sentido de apoyo y 








PREGUNTA N° 3 
¿La información que usted recibió para ejercer su cargo fue? 
 Cuadros  23 – Pregunta – Información del Cargo 
 














































2 17 22 6 47 
% PORCENTAJE 4,26% 36,17% 46,81% 12,77% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 













Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: Mediante los resultados obtenidos, se  considera de vital importancia que cada 
colaborador al momento de ingresar a la firma conozca la información relevante a cerca de su cargo ya 
que esto beneficiara dentro de sus habilidades y competencias acordes al mismo, con un 47% de la 
población total podemos percibir que han recibido información regular a cerca de su cargo, , denotando 




PREGUNTA N° 4 
¿Los servicios que brinda la firma usted los conoce en un nivel? 
 Cuadros 24 – Pregunta – Servicios de la Firma. 
 














































3 20 20 4 47 
% PORCENTAJE 6,38% 42,55% 42,55% 8,51% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 












Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: Los servicios que brinda la firma son conocidos por el personal de manera Muy 
Buena y Regular con un porcentaje similar del 43%; es importante manejar buenos servicios 
corporativos  que permitan apalancar un bienestar en cada uno de los colaboradores además de mostrar 






PREGUNTA N° 5 
¿La información que usted conoce de las demás áreas de la firma es? 
Cuadros 25 – Pregunta – Información de las demás áreas. 
 














































3 14 24 6 47 
%  PORCENTAJE 6,38% 29,79% 51,06% 12,77% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 













Elaborador por: Mischelle Garrido. 
 
Interpretación: En base al cuestionario realizado, podemos visualizar que un 51% equivalente a 24 
personas de la población total, creen conocer  de manera  Regular la información referente a las demás 
áreas de la organización. Se considera apropiado que los colaboradores dispongan de conocimiento 
referente a cada una de las áreas de negocio, ya que esto repercute en la integración global y genera  






PREGUNTA N° 6 
¿Sus relaciones interpersonales con todos los colaboradores de la firma son? 
 Cuadros 26 – Pregunta – Relaciones Interpersonales en la Firma 
 














































5 28 14 0 47 
%  PORCENTAJE 10,64% 59,57% 29,79% 0,00% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido. 
 


















Elaborador por: Mischelle Garrido. 
Interpretación: De los resultado obtenidos, se pudo conocer que las relaciones interpersonales dentro 
de la firma se ubican en el nivel de Muy Buenas, lo que nos impulsa a fomentar un mayor 
compañerismo e integración, considerando que la población es relativamente joven facilita desarrollar 
estrategias de mejoramiento en las relaciones interpersonales, considerando que la buena socialización 






PREGUNTA N° 7 
¿En su primer día de trabajo le presentaron ante los demás colaboradores de manera? 
 Cuadros  27 – Pregunta – Presentación ante los demás 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 













Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: En base a los resultados obtenidos en el presente ítem, se debe considerar que el 
manejar una óptima presentación con cada uno de los colaboradores fomenta el desarrollo de las 


















































8 19 14 6 47 




PREGUNTA N° 8 
 
¿La información general de la firma como misión, visión, valores corporativos, estructura 
organizacional, y otros factores relevantes de la firma usted los conoce de manera? 
 
Cuadros 28  – Pregunta – Información misión, visión valores…. 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 


















Elaborador por: Mischelle Garrido 
Interpretación: Bajo los resultados obtenidos, la información básica de la firma fue generada de 
manera Regular, es importante considerar que el conocer esta información como misión, visión, 
valores, etc.,  genera un nivel de compromiso con la misma, además de mantener el interés de alcanzar 
un objetivo común y conocer a dónde queremos llegar como firma consultora.  
 
 














































0 15 22 10 47 




PREGUNTA N° 9 
¿De qué manera es importante para usted conocer el trabajo del resto de áreas? 
 Cuadros 29 – Pregunta – Conocer el trabajo de las demás áreas 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 


















Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: En base a los resultados generados mediante el cuestionario, podemos visualizar que 
la mayoría de la población maneja un nivel muy bueno de conocimiento vinculado a las demás áreas de 
la firma, lo que nos permite medir el nivel de interés y plus que pueden generar nuestros colaboradores 
ante los potenciales clientes externos. Al igual de generar un valor agregado al ámbito comercial que 
establecemos como firma. 
 
 














































12 28 7 0 47 





¿Conocer la firma favorece la gestión laboral que usted desempeña de manera? 
 Cuadros 30 – Pregunta – Conocer la firma favorece la gestión. 
 














































15 27 5 0 47 
% PORCENTAJE 31,91% 57,45% 10,64% 0,00% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 



















Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: El conocer la firma favorece tanto a  nuestros colaboradores como a nuestros clientes 
externos ya que se puede generar una mejora en la presentación y conocimiento sobre la misma, 
manteniendo un buen rango de conocimiento siendo así un 57% representado por 27 personas que 





PREGUNTA N° 11 
¿Su predisposición para asistir a un programa de inducción y reinducción de personal es? 
T Cuadros 31 – Pregunta – Predisposición para participar en el Programa de Inducción 
 












































FRECUENCIA ABSOLUTA 25 17 5 0 47 
%  PORCENTAJE 53,19% 36,17% 10,64% 0,00% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 


















Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: El programa de inducción procurará generar un mejoramiento dentro del ámbito de 
Gestión de Talento Humano vinculando a cada uno de los colaboradores que poseen buena 
predisposición para hacerlo. Bajo los resultados obtenidos podemos conocer que un 53% de nuestros 
colaboradores pueden generar excelentes actitudes frente a los cambios que como gestión de talento 
humano queramos desarrollar impulsando al bienestar de la firma, seguido por un 36% que opinan que 





PREGUNTA N° 12 
¿El participar en un programa de inducción, le parece una oportunidad? 
 Cuadros 32 – Pregunta – Oportunidad de un Programa de Inducción 
 












































FRECUENCIA ABSOLUTA 23 20 4 0 47 
% PORCENTAJE 48,94% 42,55% 8,51% 0,00% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 


















Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: La oportunidad de participar de un Programa de Inducción puede generar un cambio 
positivo para la firma consultora por lo que la mayoría de la población representada en un  49% opinan 
que es una EXCELENTE oportunidad, seguido por un 43%  MUY BUENA, considerando los 
resultados obtenidos se puede comprender la buena predisposición de  los colaboradores para visualizar 






PREGUNTA N° 13 
¿La existencia de un programa de inducción ayudaría a la firma en un nivel? 
 
Cuadros 33 – Pregunta – Programa de inducción ayudaría a la Firma. 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 


















Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: Bajo los resultados obtenidos, el 51% opinaron que el Programa de Inducción de 
personal ayudará a la firma de manera EXCELENTE, siendo considerado un porcentaje positivo de 
opinión, podemos visualizar el interés de cambio y compromiso que pueden optar en cumplir los 
colaboradores  una vez ejecutado el programa de inducción. 
 












































FRECUENCIA ABSOLUTA 24 19 4 0 47 




PREGUNTA N° 14 
 
¿Cree usted que participar en un programa de inducción motivará al personal a trabajar más tiempo en 
la firma; en qué grado? 
 Cuadros 34 – Pregunta – Inducción de personal motivara a trabajar más tiempo en la firma. 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 



















Elaborador por: Mischelle Garrido 
Interpretación: Bajo los resultados obtenidos podemos considerar que la Inducción de Personal puede 
motivar a los colaboradores a trabajar por un tiempo más prolongado con la institución si les 
brindamos información óptima y necesaria que ayude a generar el sentido de pertenencia que buscamos 
en cada uno de ellos, así  podemos evidenciar la necesidad de un programa de inducción de personal 
como parte de motivación de nuestros colaboradores. 
 
 












































FRECUENCIA ABSOLUTA 20 19 8 0 47 




PREGUNTA N° 15 
¿Un plan de inducción de personal ayudará a disminuir el índice de rotación de personal en un nivel? 
Cuadros  35 – Pregunta – Programa de Inducción ayudará a disminuir la rotación de personal 
 















































22 19 6 0 47 
%  PORCENTAJE 46,81% 40,43% 12,77% 0,00% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 













Elaborador por: Mischelle Garrido 
Interpretación: Se debe considerar que inciden algunos factores para minimizar la Rotación de 
personal pero se cree conveniente partir desde un programa de inducción de personal que genere un 
interés por los colaboradores desde sus primeros días de trabajo, de igual manera es muy importante 
vincular un cambio dentro de la Gestión de Talento Humano. Se podría considerar al programa de 
Inducción de personal como el punto de partida para ayudar a disminuir el índice de rotación de 







PREGUNTA N° 16 
¿El plan carrera que brinda la firma es? 
 Cuadros 36 – Pregunta – Programa Plan Carrera de la Firma 
 














































6 15 21 5 47 
% PORCENTAJE 12,77% 31,91% 44,68% 10,68% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 


















Elaborador por: Mischelle Garrido. 
Interpretación: En base a los resultados obtenidos, la información referente al plan carrera existente 
en la firma es poco conocida por los colaboradores ubicando en primer lugar la opción Regular con un 
45%, siendo esto un aspecto negativo tanto para la organización como para  los colaboradores ya que 
no se puede visualizar un crecimiento a largo o corto plazo que permita generar un crecimiento 





PREGUNTA N 17 
¿El cambio que se puede generar una vez realizado el plan de inducción según su percepción sería? 
Cuadros 37 – Pregunta – Cambio que se puede generar 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 



















Elaborador por: Mischelle Garrido 
Interpretación: Bajo la declaratoria del proyecto a vincularse como gestión de talento humano, según 
la percepción de nuestros colaboradores un 62% opinan que es muy buena partida para lograr un 
cambio optimo y prometedor para nuestra firma, Considerando que una vez ejecutado el programa de 
inducción y demás procesos de gestión de rrhh se puede vincular un cambio muy bueno para la firma.  
 














































10 29 8 0 47 




Implementación del Programa de Inducción y Reinducción de Personal al personal fijo y nuevo 
de Consulting & Tax - Toma de Cuestionario “Inducción de Personal”  DESPUÉS del Programa 
de Reinducción e Inducción de personal. 
 
DATOS GENERALES 





























































































ABSOLUTA 4 5 18 8 14 1 50 
% PORCENTAJE 8,00 10,00 36,00 16,00 28,00 2,00 100 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 



















Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: La participación en el Programa de Inducción y Reinducción de Personal conto con la 
totalidad de la población con un número de 50 personas, siendo mayoritarios con un 36% los 

































FRECUENCIA ABSOLUTA 18 32 50 
% PORCENTAJE 36,00 64,00 100 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 



















Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: En base a los resultados obtenidos, podemos evidenciar que la mayoría de la 
población en la firma está representada por el género femenino con un 64%, generando un interés 


































































2 45 2 1 0 50 
% PORCENTAJE 4 90 4 2 0 100 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 

















Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: De los resultados obtenidos del cuestionario, la edad promedio de los colaboradores 
pertenecientes a la firma se encuentran en un rango de edad de 21 a 30 años, , visualizando que la firma 


























































0 3 44 3 50 
% PORCENTAJE 0 6 88 6 100 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 













Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: Los resultados indican que un 88,00% de la población se encuentra dentro de la 
instrucción superior, lo cual nos genera un nivel alto de competencia con el mercado bajo esquemas de 
profesionalismo que pueden manejar nuestros colaboradores al tener una formación académica que les 







 Cuadros 42 – Pregunta – Tiempo en la Firma 
 















































32 12 3 3 0 50 
% PORCENTAJE 64,00 24,00 6,00 6,00 0,00 100 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 














Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: La mayoría de la población  se encuentra colaborando en la firma menos de un año lo 
que nos genera interés en conocer sus comentarios y sugerencias referente a la gestión de RRHH y 
























FRECUENCIA ABSOLUTA 9 41 50 
% PORCENTAJE 18,00 82,00 100 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 


















Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: En base a los resultados obtenidos, podemos conocer que un 82% comento no 
supervisar personal, mientras que el 18% restante si ejerce una supervisión dentro de la firma. Por lo 
que nos genera interés en vincular un crecimiento y desarrollo dentro del liderazgo y supervisión que 











PREGUNTA N° 1 
¿La información que recibió en la Inducción de Personal fue? 

















































23 17 10 0 50 
%  PORCENTAJE 46,00 34,00 20,00 0,00 100 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 



















Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: Mediante la información obtenida podemos verificar que la mayoría de participantes 
han recibido información básica en un nivel EXCELENTE dentro del programa de Inducción lo que 





PREGUNTA N° 2 
¿Conoce políticas, normas, reglas y servicios de la firma de forma? 
 Cuadros 45 – Pregunta – Políticas, normas, reglas y servicios. 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 



















Elaborador por: Mischelle Garrido. 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos en este ítem nos permiten manifestar que la mayoría de 
participantes conocen las políticas, normas, reglas y servicios de la firma, después de dictar el 
Programa de Re inducción e Inducción de personal. Esto favorecerá  a un buen manejo y control 
interno de los colaboradores así como el minimizar las incidencias ocasionadas anteriormente por la 
falta de conocimiento. 
 
 














































22 17 11 0 50 




PREGUNTA N° 3 
¿La información que recibió para ejercer su cargo fue? 
 Cuadros 46 – Pregunta – Políticas, normas, reglas y servicios. 
 














































21 25 4 0 50 
%  PORCENTAJE 42,00% 50,00% 8,00% 0,00% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 



















Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: Bajo el esquema de brindar información del cargo y funciones a cumplir se puede 
visualizar un cambio frente a los resultados presentados antes de dictar el programa de inducción 
siendo así que la mitad de los colaboradores participantes del programa  opinan que la información del 
cargo recibida esta en un nivel Muy Bueno, generando un mejor manejo de actividades y funciones 




PREGUNTA N° 4 
¿Los servicios que brinda la firma son conocidos por usted en un nivel? 
 Cuadros 47 – Pregunta – Servicios de la Firma 
 














































12 19 19 0 50 
% PORCENTAJE 24,00% 38,00% 38,00% 0,00% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 


















Elaborador por: Mischelle Garrido 
Interpretación: Mediante la información obtenida referente a los servicios que brinda la firma se 
puede percibir que en porcentaje similar, los servicios que brinda la organización son conocidos de 
manera regular y muy buena.  Los servicios que brindamos como firma deben estar en conocimiento de 
cada uno de nuestros colaboradores ya que esto nos permitirá y servirá comercial y competitivamente 






PREGUNTA N° 5 
¿Considera que la información que usted conoce de las demás áreas de la firma es? 
 Cuadros 48 – Pregunta – Información de las demás áreas 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 


















Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: En base a los resultados, se puede visualizar un incremento en el porcentaje, lo que 
permite conocer que la información referente a las actividades ejecutadas por las demás áreas ya está 
en conocimiento de nuestros colaboradores, impulsando una mejor información acerca de nuestros 
servicios a brindar a nuestros clientes externos. 
 
 














































24 20 6 0 50 




PREGUNTA N° 6 
¿Sus relaciones interpersonales después del programa de inducción han  incrementado en un nivel? 
 Cuadros 49 – Pregunta – Relaciones Interpersonales en la Firma. 
 














































10 32 8 0 50 
% PORCENTAJE 20,00% 64,00% 16,00% 0,00% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 
 



















Elaborador por: Mischelle Garrido 
Interpretación: Con los datos obtenidos se demostró que dentro del programa de Inducción y Re 
inducción fue muy importante dar a conocer la estructura organizacional de manera global y por áreas 
o unidades de negocio lo cual permitió focalizar las relaciones interpersonales que podemos manejar 
dentro del ámbito laboral. Es necesario vincular nuestra parte social con en el ámbito laboral para 





PREGUNTA N° 7 
¿La presentación manejada con los demás colaboradores dentro del programa de inducción fue? 
 Cuadros 50 – Pregunta – Presentación con los demás colaboradores. 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 


















Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: La presentación realizada como parte Inducción y  Re inducción fue ejecutada bajo 
esquemas dinámicos o de actividades lúdicas lo que permitió la interrelación con cada uno de los 


















































8 20 15 7 50 




PREGUNTA N° 8 
¿La información general de la firma como misión, visión, valores corporativos, estructura 
organizacional, y otros factores relevantes de la firma usted los conoce de manera? 
 Cuadros 51 – Pregunta – Información básica de la firma 
 














































15 22 10 3 50 
% POCENTAJE 30,00% 44,00% 20,00% 6,00% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 













Elaborador por: Mischelle Garrido 
Interpretación: Con los datos alcanzados se puede reflejar que un porcentaje alto de participantes 
consideran conocer la información básica de la firma, maximizando el nivel de pertenencia y de 






PREGUNTA N° 9 
¿De qué manera es importante para usted conocer el trabajo del resto de áreas? 
 Cuadros 52 – Pregunta – Conocer el trabajo de las demás áreas. 
 














































16 26 8 0 50 
% PORCENTAJE 32,00% 52,00% 16,00% 0,00% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 













Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: Según los datos obtenidos se puede demostrar que los colaboradores consideran que 
es MUY BUENO conocer el trabajo de las demás áreas, vinculado un crecimiento  considerable en 






PREGUNTA N° 10 
¿Conocer la firma favorece la gestión laboral que usted desempeña de manera? 
Cuadros 53 – Pregunta – Conocer la firma favorece la gestión. 
 














































20 26 4 0 50 
% PORCENTAJE 40,00% 52,00% 8,00% 0,00% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido 













Elaborador por: Mischelle Garrido 
 
Interpretación: La información obtenida en el siguiente ítem,  nos permite verificar que el conocer la 
firma favorece a la gestión en un nivel elevado, impulsando a los colaboradores a integrarse y 






PREGUNTA N° 11 
¿La predisposición que mostró para asistir a un programa de inducción y reinducción de personal es? 
 Cuadros 54 – Pregunta – Predisposición para participar en el Programa de inducción. 
 
 














































28 19 3 0 50 
% PORCENTAJE 56,00% 38,00% 6,00% 0,00% 100,00% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido. 















Elaborador por: Mischelle Garrido. 
 
Interpretación: De la información obtenida, se puede demostrar que los participantes mostraron 
predisposición para participar del programa de inducción, lo que nos permite percibir que los 
colaboradores están generando un buen sentido de cambio, voluntad y adaptación a la gestión que 





PREGUNTA N° 12 
¿Al participar en el programa de inducción, le pareció una oportunidad? 










Elaborador por: Mischelle Garrido. 













Elaborador por: Mischelle Garrido. 
 
Interpretación: Con los datos indicados en la pregunta,  se puede manifestar que un porcentaje alto de 
la población opina que es una EXCELENTE oportunidad haber participado en un Programa de 
Inducción, esto genera un interés en manejar varios sistemas vinculados con la gestión de talento 
humano que nos permita mejorar y brindar un bienestar tanto a los colaboradores como a la 
organización. 
 












































FRECUENCIA ABSOLUTA 26 21 3 0 50 




PREGUNTA N° 13 
¿En qué nivel ayuda a la firma la existencia de este programa de inducción? 
 Cuadros 56 – Pregunta – Programa de inducción ayudaría a la firma. 
 














































29 18 3 0 50 
% PORCENTAJE 58,00% 36,00% 6,00% 0,00% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido. 














Elaborador por: Mischelle Garrido. 
 
Interpretación: Mediante los datos obtenidos podemos apreciar que el Programa de Inducción y Re 
inducción de personal ayudará a la firma de una manera positiva, además de fomentar la socialización a 





PREGUNTA N° 14 
¿Cree usted que participar en el programa de inducción motivará al personal a trabajar más tiempo en 
la firma; en qué grado? 
Cuadros  57 – Pregunta – Inducción de Personal motivará a trabajar más tiempo. 
 
 














































23 19 8 0 50 
% PORCENTAJE 46,00% 38,00% 16,00% 0,00% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido. 




















Elaborador por: Mischelle Garrido. 
Interpretación: La información detallada en el presente ítem nos muestra en un 46%  de la población, 
creen que el participar en el programa de Inducción motivará a trabajar con la firma en un nivel 
EXCELENTE, ya que nos permite  generar un sentido de compromiso, bienestar y conocimiento de la 





¿El programa de inducción de personal cree que ayudará a disminuir el índice de rotación de personal 
en un nivel? 
 Cuadros  58 – Pregunta – Programa de inducción ayudará a disminuir la Rotación de Personal 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido. 













Elaborador por: Mischelle Garrido. 
 
Interpretación: Podemos visualizar según los datos obtenidos que el programa de inducción ayudará a 
disminuir la rotación de personal en un porcentaje alto, ya que al permitirnos brindar una información 

















































FRECUENCIA ABSOLUTA 26 20 4 0 50 




PREGUNTA N° 16 
¿El plan carrera que brinda la firma es? 
 Cuadros 59 – Pregunta – Plan Carrera en la firma. 
 














































13 22 11 4 50 
% PORCENTAJE 26,00% 44,00% 22,00% 8,00% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido.  













Elaborador por: Mischelle Garrido. 
 
Interpretación: Según la información conseguida  el plan carrera que brinda la organización alcanzó 
un nivel MUY BUENO en porcentajes, denotando el interés de crecimiento y vinculación  por parte de 
los colaboradores de la firma. Esto nos ha permitido verificar un cambio importante en cuanto a  
resultados y desempeño de cada unos de los integrantes de la consultora y permitir un crecimiento a 





PREGUNTA N° 17 
¿El cambio que se percibe una vez realizado el plan de inducción según su percepción es? 
Cuadros  60 – Pregunta – Cambio que se genera. 
 














































19 25 6 0 50 
% PORCENTAJE 38,00% 50,00% 12,00% 0,00% 100% 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido. 













Elaborador por: Mischelle Garrido. 
 
Interpretación: Con los datos obtenidos apreciamos que el cambio generado en la firma es MUY 
BUENO. Esta apreciación nos impulsa vincular una mayor gestión de talento humano para buscar un 





Rotación de Personal Periodo Trimestral (Abril – Mayo- Junio) 2012 después de dictar el 
Programa de Inducción y Reinducción de personal tanto a personal fijo como nuevo. 
 
Con fines de análisis de Rotación de Personal a los tres meses posteriores de dictado el Programa de 
Inducción y Re inducción de personal se generaron los siguientes resultados. 
 
MES DE ABRIL 2012 
Cuadros 61   -  índice de Rotación de Personal Mes de Abril 2012 después del Programa de 
Inducción. 
Colaboradores Inicio del mes 01/ Abril /2012 51 
Colaboradores Final del mes 30 / Abril /2012 52 
Admisiones mes de Abril 2012 1 
Desvinculaciones mes de Abril 2012 0 
 






A: Admisiones Mes de Abril 2012  
D: Desvinculaciones Mes de Abril 2012 
PE: Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los empleados  existentes 
en el comienzo y al final del periodo de Abril  y dividiendo para dos. 
 

















MES DE MAYO 2012 
 Cuadros 62   -  índice de Rotación de Personal Mes de Mayo 2012 después del Programa de 
Inducción. 
Colaboradores Inicio del mes 01/ Mayo /2012 52 
Colaboradores Final del mes 30 / Mayo /2012 57 
Admisiones mes de Mayo 2012 6 
Desvinculaciones mes de Mayo 2012 1 
 






A: Admisiones Mes de Mayo 2012  
D: Desvinculaciones Mes de Mayo 2012 
PE: Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los empleados  existentes 
en el comienzo y al final del periodo de Mayo  y dividiendo para dos. 
Ilustración  60 –Rotación de Personal Mayo 2012 
 












 MES DE JUNIO 2012 
 Cuadros 63   -  índice de Rotación de Personal Mes de Junio 2012 después del Programa de 
Inducción. 
 
Colaboradores Inicio del mes 01/ Junio /2012 57 
Colaboradores Final del mes 30 / Junio /2012 60 
Admisiones mes de Junio 2012 4 
Desvinculaciones mes de Junio 2012 1 
 







A: Admisiones Mes de Junio 2012  
D: Desvinculaciones Mes de Junio 2012 
PE: Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los empleados  existentes 
en el comienzo y al final del periodo de Junio  y dividiendo para dos. 
 
















Periodo Trimestral 2012 (Abril – Mayo - Junio) 
 
Para fines pertinentes de comparación después de dictar el Programa de Inducción y RE inducción de 
personal se ha realizado el análisis de Rotación de Personal Trimestral considerando los tres meses 
antes citados.Dando así los siguientes resultados: 
 Cuadros 64   -  índice de Rotación de Personal Mes Periodo Trimestral 2012 Después del 













A: Admisiones Abril / Mayo/ Junio 2012  
D: Desvinculaciones Abril / Mayo/ Junio 2012 
PE: Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los empleados  existentes 
en el comienzo y al final del periodo de Abril / Mayo/ Junio y dividiendo para dos. 
 Ilustración 62 –Rotación de Personal Trimestral 2012 – Después del P.I. 
 
Elaborador por: Mischelle Garrido. 
Inicio Colaboradores 01/Abril/2012 51 
Final Colaboradores 30/Junio/2012 60 
 Abril Mayo Junio TOTAL 
Admisiones Personal 1 6 4 11 




Planteamiento de la hipótesis 
 
Ho = Promedio del rendimiento de grupo A es igual al promedio del rendimiento del grupo B. 
Hi =Promedio del grupo A es diferente del promedio del grupo B 
 
Nivel de significación 
 




Rechácese el Ho si Z calculada es mayor a 1,64 ó es menor a -1,64 
En donde 1,64 es el valor teórico de Z en un ensayo a dos colas con un nivel de significación del 0,05. 
Cálculos 
 
Para el cálculo estadístico se ha realizado una comparación de resultados de la investigación entre el 
resumen de datos después de dictar el programa de inducción GRUPO “A” contra el resumen de datos 
obtenido antes de dictar el programa de inducción GRUPO “B”. 
 
























1 23 17 10 0 
2 22 17 11 0 
3 21 25 4 0 
4 12 19 19 0 
5 24 20 6 0 
6 10 32 8 0 
7 8 20 15 7 
8 15 22 10 3 
9 16 26 8 0 
10 20 26 4 0 
11 28 19 3 0 
12 26 21 3 0 
13 29 18 3 0 
14 23 19 8 0 
15 26 20 4 0 
16 13 22 11 4 
17 19 25 6 0 
TOTAL 335 368 133 14 
 























MUY BUENA 3 
EXCELENTE 4 
 
Elaborado por Mischelle Garrido 
 













































1 14 14 444889 
2 133 266 70756 
3 368 1104 1211750, 28 
4 335 1340 1795600 


























































1 2 13 22 10 
2 0 17 20 10 
3 2 17 22 6 
4 3 20 20 4 
5 3 14 24 6 
6 5 28 14 0 
7 8 19 14 6 
8 0 15 22 10 
9 12 28 7 0 
10 15 27 5 0 
11 25 17 5 0 
12 23 20 4 0 
13 24 19 4 0 
14 20 19 8 0 
15 22 19 6 0 
16 6 15 21 5 
17 10 29 8 0 












Elaborado por Mischelle Garrido 













Elaborado por Mischelle Garrido 
 
 





























1 57 57 252255,06 
2 226 452 11502,56 
3 336 1008 201376,56 
4 180 720 25840,56 



























Para el cálculo global se ha generado una Prueba de Comparación de dos proporciones. 
 
Bajo el esquema de fórmula de Z Calculada generamos el siguiente resultado. 
 
































































Elaborador por: Mischelle Garrido. 
 
Como el valor de Z calculado es igual a 0,86 que se encuentra en la zona de aceptación de la hipótesis 
de investigación y se rechazará la hipótesis nula por encontrarse dentro de los valores comprendidos de 
-1,65 hasta 1,65 en cuanto al Programa de Inducción y Reinducción de personal, vinculando un cambio 





Realizada la comparación de la Rotación de Personal del año 2011 contra la Rotación de Personal del 
año 2012 después de dictado el Programa de Inducción y Re – Inducción de Personal,  se ha generado 
una disminución dentro del índice de la Rotación de Personal tanto fijo como nuevo dentro de 
Consulting & Tax, para valorar dichos resultados se ha desarrollado el siguiente esquema de 
comparación.  
 Cuadros 71   -  índice de Rotación de Personal Global. 
DETALLE INDICE DE ROTACIÓN 
Período 2011 (Oct.-Nov-Dic.) 18,07% 
Período 2012 (Ene-Feb.-Mar) Antes de P.I. 20,00% 
Período 2012 (Abr-May-Jun) Después de P.I. 11,71% 
 
Elaborado por Mischelle Garrido  
























Verificación de hipótesis 
 
Hallándose los resultados de disminución del índice de Rotación de Personal considerando un periodo 
del año 2011 (Octubre / Noviembre / Diciembre) con un índice del 18,07% contra el índice del período 
del año 2012 (Abril / Mayo / Junio) después de dictado el Programa de Inducción y Re – Inducción de 
Personal con un índice del 11,71% de esta forma queda comprobada y verificada mi hipótesis de 
investigación.  
 
Bajo parámetros de explicación, el personal que ha decidido desvincularse de la organización posterior 
al Programa de inducción y re- inducción de personal, se presenta el siguiente esquema de explicación: 
 Cuadros 72   -  Detalle de desvinculaciones de personal 


















Ada Belén Gutiérrez 
Avilés 
























CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
Conclusiones 
 
Después de un año de trabajo, investigación, análisis y recolección de información se ha elaborado las 
siguientes conclusiones y recomendaciones: 
 
 Bajo los resultados obtenidos podemos concluir de manera satisfactoria que el Diseñar e 
Implementar un Programa de Inducción y Reinducción de personal ayudó a disminuir  
considerablemente el índice de rotación de personal de nuestra firma. 
 
 Posterior a la ejecución del Programa de Inducción y reinducción de personal podemos denotar 
un cambio importante y satisfactorio en el manejo de las relaciones interpersonales, ya que al 
manejar dinámicamente la presentación grupal se ha generado una mejor vinculación entre los 
colaboradores ayudando en la mejora de competencias organizacionales como es la 
comunicación y  trabajo en equipo.  
 
 La información básica y esencial de la organización como es misión, visión, valores 
corporativos, objetivos, etc, ayudaron a formar un sentido de pertenencia y compromiso con 
cada uno de los colaboradores.  
 
 Se comprobó la efectividad denotada por el  Programa de inducción bajo los esquemas de 
disminuir la rotación de personal en un periodo determinado.  
 
 La rotación de personal se vio minimizada en un porcentaje aproximado del 8,29% tres meses 
posteriores al programa considerando un gran avance y desarrollo organizacional para nuestra 
consultora, 
 
 Se logró concientizar tanto al personal fijo como el nuevo la necesidad de conocer la 
información básica de la organización como de cada uno de los cargos mediante un Programa 
de Inducción de Personal.  
 
 Se logró vincular un desarrollo organizacional, generando un mayor interés en brindar apertura 






 Se recomienda como gestión de talento Humano dar el seguimiento y control oportuno de la 
ejecución del Programa de Inducción y Reinducción a lo largo del tiempo, lo que nos 
permitirá concientizar a nuestro personal en la vinculación prolongada de un programa de 
inducción de personal. 
 
 Se ha estimado manejar un tiempo determinado que ayude en la vinculación adecuada del 
nuevo colaborador tanto con su equipo de trabajo como con el resto de unidades, por lo que es 
de vital importancia generar un sentido de cumplimiento y desarrollo de gestión humana. 
 
 Se recomienda mantener un interés constante tanto en el personal fijo como nuevo al obtener 
información básica de la firma en el momento adecuado y así mantener el nivel de filiación 
con la firma.  
 
 Se considera una ejecución y seguimiento periódico del Programa de Inducción de Personal 
para visualizar un mejoramiento continuo en la disminución de la Rotación de Personal. 
 
 Se recomienda medir el índice de rotación de personal bajo un determinado periodo de tiempo 
para llevar un seguimiento eficaz a cerca de la rotación que existe actualmente en la firma. 
 
 Es importante el concientizar los cambios favorables  obtenidos en el año de investigación y 
ejercer así un mecanismo de ejecución constante del Programa tanto de Reinducción e 
Inducción de Personal 
 
 Vinculando un desarrollo organizacional para nuestra firma consultora se recomienda manejar 
anualmente un programa de indicadores de gestión que se pueden manejar para actuar en pro 
de la firma buscando siempre el desarrollo, estabilidad, crecimiento y sentido de pertenencia 
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ANEXO A. PLAN DE INVESTIGACIÓN APROBADO 
 
TÍTULO  
“COMO EL DISEÑO E IMPLEMENTACIÓN DE UN PROGRAMA DE INDUCCIÓN Y 
REINDUCCIÓN DE PERSONAL DISMINUYE EL ÍNDICE DE ROTACIÓN DE LOS 




Dentro de la firma Consulting&Tax  se ha detectado la necesidad de implementar un programa de 
inducción y reinducción para fijos y nuevos colaboradores que ingresen a formar parte de la 
organización. Este procedimiento tiene como finalidad integrar, socializar, adaptar y principalmente 
proporcionar información acerca de las expectativas que se tiene en cuanto a la disminución del índice  
rotación de los colaboradores. 
 
Tomado en cuenta estas premisas, se ha identificado el motivo de realización de este trabajo 
investigativo; el problema principal detectado está orientado en la necesidad de implementar un 
programa de inducción, ya que la firma no posee ningún sistema ni procedimiento que brinde una 
buena inducción al nuevo personal y por ende ninguno de los colaboradores existente en la firma ha 
pasado por ningún programa en cuanto a inducción. 
 
Cabe recalcar que por medio de esta investigación también se busca obtener información acerca de 
cómo influye positivamente el programa para disminuir el índice de rotación existente en la firma.  
 
Dentro de las estrategias que se va a tomar a cabo están, identificar cuáles son los factores positivos y 
negativos existentes dentro de la firma al no poseer un sistema de inducción y analizar cómo estos 
influyen en la rotación del personal, esto será posible en base a un seguimiento una vez ejecutado el 
programa de inducción. 
 
Por los motivos antes mencionados es por ello que por medio de esta investigación se pretende dar un 
aporte valioso para buscar una mejor adaptabilidad en el puesto de trabajo, lograr un ambiente 





Los beneficios que esta investigación pretende conseguir es implementar el programa de inducción 
para posteriormente maximizar o fomentar un buen desarrollo, estabilidad y compromiso que los 
colaboradores necesitan para permanecer por un largo tiempo en la firma. 
 
3. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA  
 
3.1. Formulación del problema 
 
En esta investigación, el problema de estudio es la ausencia de un programa de inducción y reinducción 
para el personal fijo y nuevo de Consulting&Tax que pueda ayudar a disminuir el índice de  rotación 
de personal existente en la firma. 
 
El programa de inducción y reinducción de personal tiene como finalidad dar a conocer la información 
administrativa, normativa, especializada de la firma además que conozca a cerca de los servicios, 
prestaciones que como consultora facilita a sus clientes externos. 
 
La firma no ha proporcionado ninguna información suficiente a cada uno de sus colaboradores lo cual 
no ha aportado positivamente para que los empleados  se empoderen de la firma facilitando una mejor 




¿Cómo un programa de inducción y reinducción minimiza la rotación de personal de la firma? 
 
¿Qué factores serán considerados para diseñar el programa de inducción y reinducción? 
 
¿Con que finalidad se diseñara un programa de inducción y reinducción dentro de Consulting&Tax? 
 












Determinar si el diseño e implementación de  un programa de inducción y reinducción disminuirá el 




Conocer el índice de rotación existente en la firma. 
 
Diseñar e implementar un programa de inducción para el personal de Consulting&Tax. 
 
Realizar un análisis profundo sobre los resultados de la implementación de un programa de inducción 
dentro de la firma. 
 
3.4 Delimitación espacio temporal 
 
El Proyecto de Investigación de fin de Carrera se realizará en un periodo de un año establecido desde 
Octubre de 2011 a Octubre de 2012 en Consulting&Tax de la ciudad de Quito- Ecuador. 
 
4. MARCO TEÓRICO 
 
4.1 Posicionamiento Teórico 
 
Para el plan de investigación he considerado posicionarme con el Autor Chiavenato Idalberto que en 
sus referencias nos mencionan temas relevantes en cuanto a Inducción y Rotación de Personal; aporta 
conocimientos importantes que me ayudaran como guía en el transcurso de la ejecución de mi plan de 
investigación. 
 
Idalberto Chiavenato en su texto “Administración de Recursos humanos” efectúa conocimientos en 
base a inducción de personal en su técnica de entrenamiento en cuanto al tiempo,  ya que aquí cita una 





Entrenamiento de inducción o integración a la empresa con la finalidad de lograr una adaptación y 
ambientación inicial del empleado por medio de programas de inducción. 
 
En cuanto a la rotación de Personal Chiavenato dice que el termino rotación se utiliza para definir la 
fluctuación de personal entre una organización y su ambiente; esto significa que el intercambio de 
personas entre la organización y el ambiente se define por el volumen de personas que ingresan en la 
organización y el de las que salen de ella. En general, la Rotación de personal se expresa mediante la 
relación porcentual entre las admisiones y los retiros, y el promedio de trabajadores que pertenecen a la 
organización en cierto periodo. 
 




SELECCIÓN DE PERSONAL 
 
        Recolección de información acerca del cargo 
        Reclutamiento de Personal – Fuentes de Reclutamiento 
        Pruebas de Conocimiento o Capacidad 
        Evaluación y Control de Resultados 
        Selección preliminar de los finalistas 
        Selección Final  
        Colocación del Personal en la empresa 





Definición de Inducción 
Propósitos de la Inducción 
Etapas de la Inducción 
Beneficios de los programas de inducción 
Oportunidades de la inducción 







ROTACIÓN DE PERSONAL 
 
2.1 Definición de Rotación de Personal 
2.2 Fluctuación para la existencia de Rotación de personal dentro de las organizaciones 
2.3 índice de Rotación de personal  
2.4 Diagnóstico de las causas de la Rotación de Personal 
2.5 Determinación del costo de la Rotación de Personal  
 
4.3. Referencias Bibliográficas del Marco Teórico 
 
Chiavenato: Administración de Recursos Humanos.México: Mc Graw – Hill. 
Werther, Jr y Davis, Keith. Administración de Personal y Recursos Humanos. Quinta Edición, 
Editorial Mc Graw Hill/ Interamericana de México, S.A., 2000. 
 
 
5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
 
5.1 Enfoque mixto 
 
La investigación a realizarse va a tener un enfoque mixto; es decir. Cualitativo y cuantitativo ya que se 
buscarán estrategias para conocer por que existe la rotación de personal dentro de la firma y si el 
diseñar un programa de inducción y reinducción ayudará a disminuir dicha rotación. 
 
En cuanto a resultados obtenidos se espera conocer qué nivel o porcentaje de rotación de personal ha 
disminuido en el transcurso de la rotación. 
 








7. FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS 
 
7.1 Planteamiento de hipótesis 
 
HIPÓTESIS # 1 
 
La ejecución del programa de inducción y reinducción disminuirá la rotación del personal de 
Consulting&Tax en la ciudad de Quito. 
 
7.2 Identificación de Variables 
 
Variable independiente: Programa de inducción y reinducción 
 








































Inducción y Reinducción: 
Busca la adaptación y 
ambientación inicial del 
colaborador en la 
organización, el ambiente 





Servicios que presta 
La importancia del Ser Humano 
en la Organización 















Rotación de personal  
Mediante la implementación 
del programa de inducción y 
reinducción de personal se 
requiere lograr la disminución 
de la rotación de personal de 
Consulting&Tax. 





Registro de ingreso y 











8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
8.1 Diseño Cuantitativo 
 
Investigación No Experimental  
 
Esta investigación no experimental nos ayudará ya que por medio de un procedimiento de  inducción y 
reinducción (causa) nos permitirá conocer cómo influye esta ante la rotación de personal fijo y nuevo 
(efecto), cabe recalcar que también surge una comparación entre los integrantes existentes  en la 
empresa quienes no fueron participes de un procedimiento de inducción. 
 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
 
9.1.1  Características de la población o muestra 
 
Esta investigación tiene como finalidad ejecutarla con el personal fijo y nuevo de Consulting&Tax en 
la ciudad de Quito, el personal actual de la firma se encuentra distribuido de la siguiente manera: 
Consulting&Tax Talento Humano constituido por 10 personas y Consulting&Tax Auditores Externos 
conformado por 37 colaboradores. 
En cuanto a personal nuevo se ha considerado el ingreso de 2 personas por cada mes del año quien 








Gerencia General 2 2 4,26% 
Administrativos 5 8 17,02% 
Talento Humano 4 10 21,28% 
Precios de Transferencia 3 4 8,51% 
Legal 3 5 10,64% 
Tributaria Contable 4 18 38,30% 
 







9.1.2 Diseño de la muestra 
 




Esta investigación será ejecutada en el 100 % de la población de Consulting&Tax en la ciudad de 
Quito, comprendido en 47 colaboradores en total. 
 




Método deductivo.Es de gran importancia este método ya que partiremos desde lo general que en este 
caso sería diseñar un programa de inducción a lo particular en cuanto a cómo este influye en la 
disminución de la rotación del personal. 
 
Método inductivo.-  sigue un sistema analítico- sintético el cual nos guiara hacia los resultados en 
cuanto a la disminución de rotación de personal dentro de la firma. 
 
Método estadístico.- es un proceso que nos permite llevar procedimientos para el manejo de los datos 
cualitativos y cuantitativos de la investigación.. Este método lo utilizare en el transcurso del proceso 
disminución de rotación del personal una vez ya ejecutado el programa de inducción y reinducción 




Observación.- es una técnica que consiste en observar atentamente el fenómeno, hecho o caso, tomar 
información y registrarla para su posterior análisis. Esta técnica la utilizare en el transcurso de la 
ejecución del plan de investigación considerando que se va a realizar un análisis acerca de la rotación 
de personal y para ello debemos observar el mejoramiento o la influencia que tiene el programa de 





Cuestionario.- conformado por una serie de preguntas que busca obtener la mayor información posible 
a cerca de lo que se está investigando, es por ello que utilizare esta técnica por que facilitará el 
procedimiento de inducción y reinducción de personal como guía para su ejecución 
Registro de ingreso y salida de personal.- Aporte muy importante para conocer el índice de rotación 
de personal en los años anteriores dentro de la firma y como estos disminuirán una vez ejecutado el 
programa de inducción y reinducción de personal. 
 
11. FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO  
 
Diagnóstico de Rotación de Personal 
Diseño de un programa de inducción y reinducción de personal 
Ejecución del programa de inducción y reinducción de personal en Consulting&Tax 
Evaluación  
Tratamiento de datos 
Informe final 
 
12. PLAN DE ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
 
Objetivo de Investigación:  
Diseño e implementación de un programa de inducción y reinducción para personal fijo y nuevo de 
Consulting&Tax para disminuir el nivel de rotación de personal dentro de la firma. 
 
Resultados: 
Disminución de Rotación de personal 




Alumno – Investigador: Mischelle Garrido 










14.1 RECURSOS MATERIALES 
 
Computadora 
Internet – redes tecnológicas de consulta 
Impresora 
Material Fungible: 






Copias Consultas – bibliografía 
Especies Valoradas 
 
14.2 RECURSOS HUMANOS 
 
Investigador:Mischelle Garrido 
Supervisor: Doctor. Benjamín Meza. 
Personal de la empresa producto de la Investigación. 
 




















Consultas – Copias 30.00 
Material Fungible 100.00 













Chiavenato: Administración de Recursos Humanos.México: Mc Graw – Hill. 
Werther, Jr y Davis, Keith. Administración de Personal y Recursos Humanos. Quinta Edición, 
Editorial Mc Graw Hill/ Interamericana de México, S.A., 2000. 
López – Pumar, Georgina (2002); Memorias de Metodología de la Investigación, Cuba. 
Hernández-Sampieri, Roberto; Fernández-Collado, Carlos; Baptista-Lucio, Pilar (1998); Metodología 
de la investigación. México D.F. McGRAW- Hill Interamericana Editores, Segunda edición. 
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ANEXO B. GLOSARIO TÉCNICO 
 
A 
A priori: Locución latina que significa “de lo anterior”. La expresión se utiliza para demostrar algo 
que va desde su causa hasta el efecto. También se refiere a aquello que se realiza con anterioridad a la 
reflexión sobre el asunto en cuestión. 
Aculturación social: Se refiere al resultado de un proceso en el cual una persona o un grupo de ellas 
adquieren una nueva cultura (o aspectos de la misma), generalmente a expensas de la cultura propia y 
de forma involuntaria. 
Admisiones: (Admisión), Acción y efecto de admitir. 
 
Aptitud: Condiciones psicológicas de una persona que se vinculan con sus capacidades y posibilidades 
en el ámbito del aprendizaje. El concepto tiene su origen en el latín aptus. 
 
C 
Consignado: Señalar y destinar una cantidaddeterminadapara el pago de gastos o servicios. 
Cualitativo: Adjetivo que tiene su origen en el latín qualitatīvus. El término se emplea para nombrar a 
aquello vinculado a la cualidad (el modo de ser o las propiedades de algo).  
Cuantitativo: Término que tiene antecedentes en la lengua latina (quantĭtas). Se trata de un adjetivo 
que está vinculado a la cantidad. Este concepto, por su parte, hace referencia a una cuantía, una 
magnitud, una porción o un número de cosas. 
 
D 




Efectos colaterales: Toda reacción o consecuencia provocada por una medicación o tratamiento. 
Empoderamiento: Proceso mediante el cual las personas fortalecen sus capacidades, confianza, visión 
y protagonismo en cuanto que forman parte de un grupo social, para impulsar cambios positivos en las 
situaciones en las que viven. 





Extrínseco: Que es impropio de una cosa o es exterior a ella 
 
F 
Fluctuación: Hace referencia a la oscilación (incrementar y reducir de manera alternada) o a vacilar. 
Fluctuación de personal es el nivel de personal que ingresa y sale en un periodo considerado. 
 
I 
Incidentes críticos: Evento inesperado que exige improvisar una respuesta, en general, de forma 
rápida. Como definición de Entrevista de Incidentes Críticos La entrevista de incidentes críticos 
consiste en una entrevista altamente estructurada, profunda y detallada del desempeño pasado del 
candidato, la cual permite identificar y medir el grado de recurrencia, consistencia y solidez de las 
competencias del sujeto, evidenciadas en el repertorio de comportamientos que éste ha desplegado en 
su actuación exitosa como titular de un cargo en particular. 
Intrínseco: Que es propio o característico de una cosa por sí misma y no por causas exteriores. 
Inversión: Sentido económico, es una colocación de capital para obtener una ganancia futura. Esta 







Premisa: Una premisa es cada una de las proposiciones anteriores a la conclusión de un argumento.1 
En un argumento válido, las premisas implican la conclusión. 
Productividad: La productividad es la relación entre la cantidad de productos obtenida por un sistema 
productivo y los recursos utilizados para obtener dicha producción. También puede ser definida como 
la relación entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que 
lleve obtener el resultado deseado, más productivo es el sistema. 
Pruebas expresivas: En estas se presentan estímulos al entrevistado para ver de qué forma responde. 
En estos tipos de pruebas se suele requerir al entrevistado que haga un dibujo o representación. 
Pruebas psicométricas: Prueba para medir o conocer la forma en que trabaja el pensamiento y la 
inteligencia de alguien.  Psicometrías es la disciplina implicada directamente en la medición 





Psicodrama: Técnica psicoterapéutica que consiste en hacer que los pacientes representen en grupo, 
como si de una obra de teatro se tratara, situaciones relacionadas con sus conflictos patológicos, con el 




Reclutamiento: Proceso de identificar y atraer a la organización a solicitantes capacitados e idóneos. 
Retroalimentación: Retroalimentación o feedback, significa ‘ida y vuelta’ y es, desde el punto de 
vista social y psicológica, el proceso de compartir observaciones, preocupaciones y sugerencias, con la 
intención de recabar información, a nivel individual o colectivo, para intentar mejorar el 
funcionamiento de una organización o de cualquier grupo formado por seres humanos. 
Rotación de personal: Fluctuación de personal entre una organización y su ambiente; en otras 
palabras, el intercambio de personas entre la organización y el ambiente está definido por el volumen 
de personas que ingresan y que salen de la organización. 
 
S 
Someramente: “Somero” es lo ligero o hecho con poca meditación y profundidad. 
Staff: Conjunto de personas que en torno y bajo el mando del director de una empresa o institución, 
coordina su actividad o le asesora en la dirección 
Subsistema: Conjunto de elemento interrelacionados que, en sí mismo, es un sistema, pero a la vez es 
parte de un sistema superior. 
 
T 
Temperamento: Carácter o manera de ser de una persona. El término proviene del latín 
temperamentum y está vinculado a la manera de ser y a la forma de reaccionar de los sujetos; por lo 
tanto, el temperamento tiene que ver con la interacción con el entorno. 











ANEXO C. CUESTIONARIO DE INDUCCIÓN DE PERSONAL APLICADO A LOS 
COLABORADORES  DE CONSULTING & TAX 
 
 





Usted encontrará a continuación varias aseveraciones seguidas de cuatro alternativas de respuesta, su 
tarea consiste en escoger en cada frase la alternativa que a su criterio sea la más adecuada para expresar 
su posición al respecto de la afirmación hecha.   
Responda siempre una sola alternativa en cada pregunta.      
Si usted tiene alguna duda ahora o durante la prueba pregunte al encuestador.   
       
I. DATOS GENERALES         
       
Organización  ………………………………………………………..   
Unidad…………………………………..…………………………….    
         
Género   Masculino  …………..     
   Femenino  …………..     
         
Edad   Menos de 20  …………..    
   De 21 a 30  …………..    
   De 31a 40  ………….. 
   De 41 a 50  ………….. 
   Más de 51  ………….. 
      
Tiempo en la Firma    Menos de 1 año ………….. 
   De 1 a 3 años    ………….. 
   De 3 a 5 años  ………….. 
   De 5 a 10 años ………….. 
   Más de 10 años …………..   
 
Instrucción  Primaria  ………….. 
   Secundaria  ………….. 
   Superior  ………….. 
   Especial  ………….. 
   
    
Supervisa personal Si   …………..  











El presente instrumento tiene por finalidad recopilar información que permita evaluar la necesidad de 
un programa de Inducción y Reinducción de personal de Consulting&Tax de la ciudad de Quito con el 













































1 Usted al ser incorporado en la firma la información que recibió fue: 
    
    
2 Cree  conocer políticas, normas, reglas y servicios de la firma de forma:         
3 La información que usted recibió para ejercer su cargo fue:         
4 Los servicios que brinda la firma usted los conoce en un nivel:         
5 La información que usted conoce de las demás áreas de la firma es:         
6 Sus relaciones interpersonales con todos los colaboradores de la firma es:         
7 
En su primer día de trabajo le presentaron ante los demás colaboradores de 
manera: 
    
    
8 
La información general de la firma como misión, visión, valores corporativos, 
estructura organizacional, y otros factores relevantes de la firma usted los 
conoce de manera: 
    
    
9 De que manera es importante para usted conocer el trabajo del resto de áreas: 
    
    
10 Conocer la firma favorece la gestión laboral que usted desempeña de manera:         
11 
Su predisposición para asistir a un programa de inducción y reinducción de 
personal es: 
    
    
12 El participar en un programa de inducción, le parece una oportunidad:         
13 La existencia de un programa de inducción ayudaría a la firma en un nivel: 
    
    
14 
Cree usted que participar en un programa de inducción motivará al personal a 
trabajar mas tiempo en la firma; en que grado: 
    
    
15 
Un plan de inducción de personal ayudará a disminuir el índice de rotación de 
personal en un nivel: 
    
    
16 El plan carrera que brinda la firma es: 
    
    
17 
El cambio que se puede generar una vez realizado el plan de inducción según 
su percepción sería: 
    




ANEXO D. CUESTIONARIO DE INDUCCIÓN DE PERSONAL APLICADO A LOS 
COLABORADORES  DE CONSULTING & TAX 
 







Usted encontrará a continuación varias aseveraciones seguidas de cuatro alternativas de respuesta, su 
tarea consiste en escoger en cada frase la alternativa que a su criterio sea la más adecuada para expresar 
su posición al respecto de la afirmación hecha.   
Responda siempre una sola alternativa en cada pregunta.      
Si usted tiene alguna duda ahora o durante la prueba pregunte al encuestador.   
       
I. DATOS GENERALES         
       
Organización  ………………………………………………………..   
Unidad…………………………………..…………………………….    
         
Género   Masculino  …………..     
   Femenino  …………..     
         
Edad   Menos de 20  …………..    
   De 21 a 30  …………..    
   De 31a 40  ………….. 
   De 41 a 50  ………….. 
   Más de 51  ………….. 
      
Tiempo en la Firma    Menos de 1 año ………….. 
   De 1 a 3 años    ………….. 
   De 3 a 5 años  ………….. 
   De 5 a 10 años ………….. 
   Más de 10 años …………..   
 
Instrucción  Primaria  ………….. 
   Secundaria  ………….. 
   Superior  ………….. 
   Especial  ………….. 
   
    
Supervisa personal Si   …………..  









El presente instrumento tiene por finalidad recopilar información que permita conocer el nivel de 
conocimiento que maneja en base a la información básica e importante de la firma Consutling&Tax, y 













































1 La Información que recibió en la Inducción de Personal fue:         
2 Conoce Usted políticas, normas, reglas y servicios de la firma de forma:         
3 La información que tiene para ejercer su cargo es:         
4 Los servicios que brinda la firma son conocidos por usted en un nivel: 
    
    
5 
Considera que  la información que usted conoce de las demás áreas de la 
firma es: 
    
    
6 
Sus relaciones interpersonales después del programa de inducción han  
incrementado en un nivel: 
    
    
7 
La presentación manejada con los demás colaboradores dentro del programa 
de inducción fue: 
    
    
8 
La información general de la firma como misión, visión, valores 
corporativos, estructura organizacional, y otros factores relevantes de la 
firma usted los conoce de manera: 
    
    
9 
De qué manera es importante para usted conocer el trabajo del resto de 
áreas: 
    
    
10 
Conocer la firma favorece la gestión laboral que usted desempeña de 
manera: 
    
    
11 
La predisposición que mostró para asistir a un programa de inducción y 
reinducción de personal es: 
    
    
12 Participar en el programa de inducción, le pareció una oportunidad : 
    
    
13 En qué nivel ayuda a la firma la existencia de este programa de inducción: 
    
    
14 
Cree usted que participar en el programa de inducción motivará al personal 
a trabajar más tiempo en la firma; en qué grado: 
    
    
15 
El programa de inducción de personal cree que ayudará a disminuir el 
índice de rotación de personal en un nivel: 
    
    
16 El plan carrera que brinda la firma es: 
    
    
17 
El cambio que se percibe una vez realizado el plan de inducción según su 
percepción es: 
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